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Tyontekijamarkkina Suomessa on tiivistynyt entisestaan. Tydnantajamielikuvan
vahvistaminen ja sen kohdennettu viestiminen tulevaisuuden tydntekijoille on huomisen
osaamisen varmistamista.

OpinnaytetyOssa tarkastellaan uusien kohdeyritykseen rekrytoitujen tyontekijoiden
tyonantajamielikuvan muutosta rekrytointitapahtuman jalkeisina kuukausina.
Vertailulahtokohtana tutkimusjoukko arvioi kohdeyrityksen tyonantajamielikuvan ennen
tyouransa alkua. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa selkea kasitys uusien tyontekijoiden
tydnantajakuvan muutoksesta ja samalla saada ajatustaustaa tyonantajamielikuvan
vahvistamiselle kohdeyrityksessa seka pitkaaikaisen tydnantajasitouttamisen kehittamiselle.

Opinnaytetyon viitekehys kasittelee tydnantajamielikuvaa sisaisesta ja ulkoisesta
nakokulmasta. Tyonantajamielikuvan muutoksessa huomioidaan myds perehdytys ja siina
onnistuminen.

Tutkimus toteutettiin yndessa HR-yksikon kanssa Webropol-kyselyna, joka kohdennettiin
kohdeyrityksen kaikille tarkasteluhetkella viimeisen 14 kuukauden aikana tyonsa aloittaneille
uusille tyontekijoille. Kysely koostui seka strukturoiduista ettd avoimista kysymyksista.
Tutkimustuloksia verrattiin kohdeyrityksessa aikaisemmin tehtyihin henkilostotutkimuksiin.

Tutkimustulokset tunnistivat tydnantajamielikuvan muutoksen ja muutoksen taustalla olleita
uusille tyontekijoille tarkeita muutokseen vaikuttaneita syita. Tulokset olivat linjassa
viimeaikaisten tydnantajamielikuvatutkimusten tulosten kanssa. Tutkimus antoi myos
vastauksia kohdeyrityksen tyonantajamielikuvan kehittamiselle. Tulosten kautta
perehdytysprosesseissa on mahdollista huomioida tulevaisuudessa paremmin eri toimintojen
eroavaisuudet ja myos tata kautta vahvistaa kohdeyrityksen tyonantajamielikuvaa.

Opinnaytetyd antoi kohdeyritykselle uutta lisatietoa uusien tyontekijoiden rekrytointikilpailussa
ja sitouttamisessa. Tutkimustuloksien mukaan noin puolella uusista rekrytoiduista
tydntekijoista ennen tyohontuloa muodostunut mielikuva kohdeyrityksesta muuttuu
ensimmaisten kuukausien aikana.

' Asiasanat: tydnantajamielikuva, ulkoinen tydnantajamielikuva, sisdinen tydnantajamielikuva, monimenetel-
mallinen tutkimus, mielikuva
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The employee market in Finland has become increasingly tight. Strengthening the employer
brand and communicating it to future employees means ensuring tomorrow's competence.

The thesis examines the change in the employer brand of new employees recruited by the
target company in the months following the recruitment event. As a starting point for
comparison, the sample group evaluates the target company's employer brand before
starting their careers. The aim of the study was to produce a clear understanding of the
change in the employer brand of new employees and, at the same time, to provide a basis for
strengthening the employer brand of the target company and for developing long-term
employer engagement.

The framework of the thesis deals with employer brand from an internal and external
perspective. The change in employer brand also considers new employee orientation and its
success.

The study was carried out together with the HR unit as a Webropol survey targeted at all the
new employees of the target company who had started their work during the last 14 months.
The survey consisted of both structured and open-ended questions. The survey results were
compared with previous personnel surveys conducted at the target company.

The survey results identified the change in the employer brand and the reasons behind the
change that were important to new employees. The results were in line with recent employer
brand surveys. The survey also provided answers to the development of the target
company's employer image. Through the results, the target company can focus better as
earlier on future new employee orientation processes and, through that, also strengthen its
employer brand.

The thesis provided the target company with new additional information on the recruitment
competition and the retention of new employees. The thesis fulfilled the objectives set for it in
terms of access to information.

' Keywords: Employer Brand, External Employer Brand, Internal Employer Brand, Mixed Methods Research,
Image
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1 JOHDANTO

Lahes jokaiselle suomalaisella kuluttajalla on oma kasityksensa ja mielikuvansa yrityksesta
nimelta Veikkaus. Nykyinen Veikkaus Oy on toiminut vuoden 2017 alusta lahtien, jolloin se
perustettiin entisten Suomessa toimivien rahapeliyhtididen Raha-automaattiyhdistyksen, Fin-
toton ja Veikkauksen yhdistymisena. Sana Veikkaus valittiin tuolloin myos nykyisen Veik-
kauksen nimeksi. Veikkauksen tunnettavuutta kuvaa hyvin rekisteroityneiden asiakkaiden
maara vuoden 2022 lopulla. Tuolloin rekisteroditynyt asiakasmaara oli kaikkiaan 2,34 miljoo-
naa (Veikkaus, 2022, s. 12), jossa kasvua vuodesta 2021 oli n. 0,14 miljoonaa asiakasta
(Veikkaus, 2021, s. 12). Digitaalisessa kanavassa pelasi vuoden 2022 aikana kaikkiaan yli
1,8 miljoonaa eri asiakasta. Veikkauksen palveluita 16ytyi Suomesta kaikkiaan lahes viiden
tuhannen asiamiehen toimipaikoista. Tahan voidaan lisata viela 85 pelisalin ketju seka kaksi
kasinoa. Veikkaus tuloutti valtiolle tuloksessaan vuonna 2022 sisaltden arpajaisveron 716,3
miljoonaa euroa (Veikkaus, 2022, s. 6, 12). Universumin tekemassa Suomen ammattilaisten
tutkimuksessa Veikkauksen tydantajarekrytointikanavan tunnettavuus liiketoiminnassa oli 96
% ja IT-toimialalla 92 % (Universum, 2022b, s. 8).

1.1 Rahapelitoiminnan muutos on kaynnissa

Rahapelitoiminta on Suomessa isossa murroksessa. Valtioneuvoston julkaisuun (2023)
Vahva ja valittava Suomi on linjattu hallitusohjelman mukaan rahapelijarjestelman muutos,
jossa rahapelitoiminta avattaisiin osittain lisenssimalliselle kilpailulle viimeistaan 1.1.2026. Li-
senssijarjestelman piiriin kuuluisivat 1ahtdkohtaisesti verkon kasinopelit ja vedonlyonti (Valtio-
neuvosto, 2023, s. 107). Vuori (2011, s. 35) toteaa, ettad pysyvaa on vain muutos. Jos yritys

ymmartaa muutosta, silla on mahdollisuus parjata paremmin ja joskus jopa hallita sita.

Rahapelitoiminta tarkastellaan tulevaisuudessa entista tarkemmin yleisten tunnustettujen yri-
tysarvojen nakokulmista. Vastuullisuuden, kestavan kehityksen, vihreiden arvojen ja eettisyy-
den toimintaperiaatteet korostuvat kaikessa liikketoiminnassa. Yrityksen arvotaustoilla ja toimi-
malla arvojen mukaisesti luodaan myos kilpailuetua tyontekijahaun osaajamarkkinalla. Ny-

kyisten asiakastarpeiden vastuullisuuden vaateet eivat riita enaa yrityksille, vaan vastuullinen

edellakavijyys edellyttda kykya asiakasratkaisujen ja -tuotteiden etukenoiseen luomiseen.

Veikkauksen strategian perustana on vastuullisuus, turvallinen asiakaskokemus ja peliongel-

mien vahentaminen seka oikein toimimisen ja vaatimuksenmukaisen toiminnan kulttuuri



(Veikkaus, 2022, s. 9). Yrityksien tyOntekijdosaamisen kokonaisvaateet kasvavat ja samalla
osaamisen tarve monipuolistuu entisestaan. Vastuullisuuskaan ei rakennu itsestaan. Vastuul-
lisuuskin on vastuullisuusammattilaisten, asiantuntijaorganisaatioiden ja liiketoiminnan yhteis-
tyota (Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 25). Kénnola ja Rinne (2001, s. 34,42) nimeavat vastuulli-
suuden osaksi kestavaa kehitysta. Kaksikko ottaa kantaa myds vastuullisuuden selkeaan po-
sitiiviseen yhteyteen seka yrityksen menestymisen ettd henkildston hyvinvoinnin taustateki-
jana (s. 34,42). Kuvaja ja Malmelin (2008, s. 13) nostavat ymparistoasiat ja sosiaaliset vel-
voitteet yhdessa julkisuuden ennakoimattomuuden kanssa kasvavan ulkoisen yritysviestin-
nan taustoiksi. He nakevat yritysviestinnan vuorovaikutteisuuden kasvan entisestaan ja vas-

tuullisuuden olevan osa kaikkea yrityksen liiketoimintaa (Kuvaja & Malmelin, s. 13—14).

Strategiset valinnat vaikuttavat vahvasti myds mahdollisten uusien tyontekijéiden halukkuu-
teen sitoutua uuteen. Kuinka hyvin Veikkauksen strategia nakyy tavalliselle suomalaiselle
luoden samalla mielikuvaa yrityksesta? Millainen ty6antajamielikuva uusilla tydntekijoilla on
Veikkauksesta tyohon tulohetkella? Mitka kaikki yrityksen ulkoisen viestinnan kanavat ja vies-
tit ovat tavoittaneet mahdollisen uuden tydntekijan? Mitka seikat ovat vaikuttaneet tuon tyon-
antajamielikuvan luomiseen? Pelkka mielikuva ei kerro, kuinka hyva tydpaikka on tyosken-
nella. Universumin (2022a, s. 6) kansainvalinen tydnantajamielikuvatutkimus (EBN) kuvaa
my0s rekrytointi-ilmastoa Suomessa kansainvalisesti haasteellisemmaksi kuin globaalissa

vertailujoukossaan.

Veikkauksen (2023) tydantajaymmarryksen taustalla on mission, vision ja arvoketjun muo-
dostama kokonaisuus. Missio: "Tehtavamme on tuottaa peleilla iloa. Tarjoamme elamyksia ja
huippupeleja, mutta emme hinnalla milla hyvalld” seka visio: "Haluamme olla vastuullisen pe-
laajakokemuksen suunnannayttaja. Kun tuotamme pelaajillemme huikeita pelikokemuksia ja
iloa, kannamme samalla vastuuta heista ja tarjopamme innovatiivisia ratkaisuja pelaamisen
hallintaan.” avaavat uudelle tyontekijalle nakyman yrityksen tahtotilaan. Toteutuksen tavat tu-
levat arvojen kautta: "Yhdessa joukkueena pelaten, valittden inmiselta inmiselle seka rohke-

asti tulevaisuudesta innostuen”

"Aika yksilollinen tyontekijakokemus”, sanoo ohjelmistokehitysta ja it- konsultointia tarjoavan
Goforen perustaja ja hallituksen puheenjohtaja Timur Karki NCC:n (2022, s. 9) Tyon uudet

kasvot: 5 trendia muokkaa tyota tulevaisuudessa -tutkimuksessa. Goforessa ketterat mallit ja
joustavan tyon kaytannot ovat olleet kaytdssa jo 20 vuotta. Silti yhtidssa jouduttiin haasteisiin

pandemian aikana suhtautumisessa eri puolilla Suomea asuviin ihmisiin ja heidan kaikkien
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yhteisollisyyden ja sitoutuneisuuden vaalimisessa. Ajatukset tyontekijoiden rekrytoimisesta
esimerkiksi Kajaaniin ovat muuttuneet. Tama on taysin mahdollista nyt. Karjen mukaan olen-
naista on arvon tuottaminen tyontekijalle. Tata ei viela kaikissa yrityksissa ymmarreta. Kysy-
mys on hyvin erilaisten tyontekijakokemuksien ymmartamisesta. Arvopohja voi olla yhteinen,
mutta ihmisten todellisuudet eivat ole keskenaan samanlaiset. Timur kiteyttaa viela lopuksi,
etta ajatuksellisesti stabiilit ja henkilostototeutukseltaan homogeeniset yritykset, tulevat ole-

maan jatkossa vaikeuksissa.

1.2 Tulevaisuuden menestyminen on yrityksen rekrytoinnin- ja perehdytyksen on-

nistumista

Onnistuneen rekrytoinnin merkitys yrityksen menestykseen on yksi avaintekijoista. Viitala
(2021, s. 59) tuo henkildston rekrytoinnin yhteydessa esille yrityksen mahdollisuuden onnistu-
neella rekrytoinnilla saada tyopanoksen lisaksi myos esim. innovatiivisuutta ja tydilmapiirin
hyotya. Epaonnistuneessa rekrytoinnissa seka tyontekijalle itselle etta myos organisaatiolle
aiheutuu tilanteesta johtuvia haasteita. Fisher (2013, s. 91-92) tuo vielad onnistuneempaan
rekrytointiin ja rekrytointiprosessiin mukaan rekrytoijien osaamisen ja heidan tietoisuutensa
tehtavasta. Onnistuneilla rekrytoinneilla varmistetaan tulevaa osaamista ja yrityksen kilpailu-

kykya myos tulevaisuudessa.

Millaisella rekrytointikanavalla ja -ilmoituksella osaamista halutaan varmistaa? Miten yritys
korostaisi rekrytoinnin kohderyhmassaan juuri heita koskettavia yrityksensa vahvuuksia?
Recright (2023, s. 2) kasikirjassa tydnantajamielikuvan rakentamiseen puhutaan kohdeyrityk-
sen houkuttelevuuden merkityksesta rekrytoinnissa. Kohdeyrityksen tulee olla aikaansaada
tunteita. Toimitusjohtaja Maki nostaa em. kasikirjassa tydnantajamielikuvan rekrytoinnin te-
hokkaimmaksi tyokaluksi (2023, s. 2). A-Talentin (2023) Mika Rasanen nostaa tydnantaja-
mielikuvan merkityksen oikeiden ihmisten |0ytamisesta tyotehtaviinsa seka myos tyonantaja-
mielikuvan yhteyden vahentavan vaikutuksen virherekrytoinneissa. Kaijala (2016, s. 233) tuo
esiin Reaktor Innovations Oy:n Lauri Piispasen haastattelulla rekrytoinnin Iahtékohdan, jossa
itse rekrytointitehtavan tayttamisella on pienempi merkitys kuin hakijan palkkaamisella yhti-
0on. Tarkeinta on, ettd molemmat osapuolet tietavat, miten yhteistyo tulee toimimaan. Tyon-

tekijakokemus on maarittelemassa myos uuden tyontekijan tydnantajamielikuvaa.
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Aamulehden (2022) kirjoituksessa kokeneet rekrytoijat kertoivat nakemyksiaan taman hetken
rekrytointitilanteesta. KTM, Senior Headhunter Tarja livonen InHunt Group Oy:sta nosti esille
rekrytointien keskustelevuuden. Keskustelussa nousee esille, yrityksen toteutunut vastuulli-
suus ja ymparistdarvot. Myos yrityksen yhteiskunnallinen merkitys voi olla ratkaisevaa. Yrityk-
sen strategia viestittyna mukaansatempaavalla tavalla lisda halua liittya yhteis6on. Konsultti-
toimisto Momentous Oy:n toimitusjohtaja Mika Rossi on samaa mielta yrityksen toiminnan
vastuullisuuden ja eettisyyden merkityksesta. Tyonantajan on pystyttava myymaan arvonsa
uudelle tyontekijalle. Psykologi rekrytoinnin ja soveltuvuuksien moniosaaja MPS:n konsultti
Paivi Montgomery korostaa lisdksi hakemisen helppouden merkityksen. Han puhuu Dataoh-

jautuvuuden merkityksesta oikean rekrytointikanavan valitsemisessa.

Rekrytoinnin luonnollisena jatkeena on perehdytys. Tyontekijan ensimmaisien viikkojen ai-
kana opitaan itse tyotehtavan lisaksi toimintatapoja, yrityskulttuuria seka omaksutaan yrityk-
sen kokonaiskuvaa. Vuori (2011, s. 94-95) korostaa koko henkiléstdn mukaan saamista
edellytyksena kokonaisvaltaiseen brandijohtamiseen. Jokainen tydntekija vahvistaa tai hei-
kentaa kohtaamisillaan sidosryhmien kanssa mielikuvaa yrityksesta Vuori jatkaa. Eklund
(2021, s. 118-120) tuo esille perehdytyksen suunnittelun merkityksen uuden tyéntekijan toi-
mintamalleihin. Opittua ajattelutapaa ja toimintamallia on vaikeaa ja ty6lasta muokata uudel-
leen. Eklund kokee myos perehdytyksen keston ja seurannan saannollisyyden onnistumisen
taustatekijoina. Millainen perehdytys on ensimmaisilla viikoilla ollut? Onko se vahvistanut jo
aiemmin syntynytta tydnantajamielikuvaa? Kuinka uusi tyontekija sitoutetaan tydyhteis6onsa

ja yritykseen? Perehdytyksesta alkaa myds tydntekijakokemuksen kertyminen.

1.3 Tutkimuksen tarkoitus

Kilpailu osaamisesta ja erityisesti IT- ja teknologia-alan tyontekijoista on kova. Academic
Workin (2022, s. 5) tekemassa tutkimuksessa tydnantajahoukuttelevuuden lisdamiseksi,
nuorten ammattilaisten houkuttelevimpien yrityksien listalla karki muodostui Supercellin,
Googlen, Koneen ja Microsoftin kaltaisista toimialansa huipuista. Kuinka yritys voisi olla vah-
vempi kiinnostavuudeltaan tulevaisuudessa? Tutkimuksen tavoitteena on 16ytaa lisaa tietoa
tulevien sisaisten- ja ulkoisten tydantajamielikuvien toimenpiteiden tueksi. Tarkoitus on l6ytaa
ulkoista tydnantajamielikuvaa positiivisella tavalla tukevia tietoja ja lahestymiskulmia uusien

vasta yritykseen rekrytoitujen tyontekijdiden ensimmaisten tyokuukausien
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seurantaselvityksen kautta. Jos tutkimuksessa |0ytyy mielikuvien kautta selkeasti mielikuvan
ja todellisuuden erojen aiheuttamia pettymyksia, on niitd mahdollisuus vahvistaa tulevaisuu-

dessa.

Taman opinnaytetyo kartoittaa tydnantajamielikuvan muutosta rekrytointitapahtuman jalkeen
seuraavien tyokuukausien aikana. Muutosvertailu tapahtuu tutkimukseen vastanneiden uu-
sien tyontekijoiden mielikuvaan juuri ennen tyohon tuloa. Tutkimuksen kohderyhmana on
vuonna 2022 ja alkuvuonna 2023 yritykseen rekrytoidut uudet tyontekijat. Taman lisaksi koh-
deryhmassa tarkastellaan erikseen suorittavassa tyossa, asiantuntijarooleissa teknologiapai-
notteisiin tyotehtaviin rekrytoituja seka muita toimihenkildita. Tutkimustulosten luotettavuuden
ja laadullisuuden parantamiseksi tutkimuksen toteuttamisen tavoiksi on valikoitunut aiempaan
tutkimustietoon osittain vertailusopiva Webropol-kysely. Tutkimuksessa on otettu kysymysra-
kenteellisesti huomioon seka Veikkauksen henkilostolle esitettyjen aiempien henkilostotutki-
muksien kysymyssisaltoja etta tydnantajabrandiin vahvasti liittyvia yleisia viimeaikaisia tutki-
muksia. Talldin osittainen vertailu aiempiin tutkimuksiin on mahdollinen. Tutkimuksen taustoi-

tuksena on ajatuksellisesti vahvistaa tydnantajamielikuvaa ennen rekrytointia.

Tutkimuksen kohdeyrityksen toimiala ei ole aivan tyypillisin ja saattaa aiheuttaa monessa uu-
dessa tyontekijassa ennakkoajatuksia ja jopa henkilokohtaiseen arvomaailmaan liittyvaa tar-
kastelua. Tutkimustuloksia tarkastellaan myos toimialatuntemuksen vahvistamisen, asiantun-
tijarekrytoinnin kehittamisen ja viestinnan vahvistamisen seka taman hetken rekrytointika-
navatavoitettavuuden nakokulmasta. Onko I6ydettavissa yrityksen kiinnostavuutta ja asian-
tuntijarekrytointia helpottavaa tietoa? Ojasalo ym. (2015, s. 28) tuovat esille tutkijan toimialan
tuntemuksen vaikutuksen tutkimustulosten tulkinnassa. Paremmin toimialaa tuntevalla tutki-
jalla tutkimustulokset eivat pohjaa vain yleisiin teoriasta johdettuihin ratkaisu- ja toimintamal-

leihin, vaan niita pystytaan tuomaan paljon lahemmaksi todellisuutta ja yrityksen arkipaivaa

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa selkea kasitys uusien tyontekijoiden tydnantajakuvan
muutoksesta ja samalla tiedollisesti vahvistaa pitkaaikaisen tydnantajasitouttamisen kehitys-
tyota kohdeyrityksessa. Tuloksia voidaan hyodyntaa seka uusien tydntekijoiden perehdytys-
vaiheen seurannan kehityksessa etta samalla tiedollisesti tukea uusien tyontekijoiden yksiloi-
tyja perehdytysprosesseja.

Tutkimuskysymyksiksi tassa tydssa on maaritelty seuraavat kysymykset:
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— Miten uusien tyontekijoiden tyonantajamielikuva on muuttunut ensimmaisten kuu-
kausien aikana?

— Miten kohdeyritys voisi kehittda omaa tyonantajamielikuvaa uusien tyontekijoiden
kohdalla?

Tutkimuskysymyksilla rakennetaan nakemysta ensimmaisien tyokuukausien mielikuvamuu-
toksesta, sen suunnasta ja niihin vaikuttavista tekijoista. Tutkimuskysymykset antavat vas-
tauksia tyonantajamielikuvan kehittymisesta tyossaoloaikaan verrattuna. Tutkimuskysymyk-
set tarkentavat kohdeyrityksessa muodostuneen ja koetun tydantajalupauksen seka tyonteki-

jaarvolupauksen tilannetta uusilla tyontekijoilla.
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2 TYONANTAJAMIELIKUVA JA VAIKUTTAMINEN

2.1 Tyodnantajamielikuva

Yrityksien ulkoisten ja sisaisten viestintakanavien raja on hamartynyt, ja ne muistuttavat en-
tista enemman toisiaan (Marjamaki & Vuorio, 2021, s. 24). Tiedon tavoitettavuus on muuttu-
nut oleellisesti; sita on kaikkialla ja rajattomasti - vain muutaman klikkauksen paassa seka
positiivisessa etta negatiivisessa vaikuttamisessa (mts. 17). Mediassa ja erilaisissa viestinta-
kanavissa esiintyvien yritysta koskevien viestien seuraaminen ja niihin reagoiminen on myos
osa strategista mukanaoloa (mts. 24). Marjamaki ja Vuorio (s. 24) nakevat reagoivat ja muu-
tosvalmiit yritykset kilpailussa parjaavina yrityksina. Luukan (2019, s. 135) mukaan tyonanta-
jamielikuva lahestyy entista enemman tyoantajakuvaa, jossa mielikuvan merkitys pienenee.
Han toteaa myds, etta tyonantajamielikuva on aina heijastus yrityskulttuurista ja kuvaa siten
rehellisesti tydantajakuvaa. Taman tutkimuksen yhteydessa kaytamme kasitteena tydantaja-
mielikuvaa. Myds Hoppe (2018, s. 452-457) vahvistaa tydantajamielikuvatoimien vaikutukset

seka seuraussuhteen tyontekijakayttaytymisen muutoksissa.

Kasitteena tydnantajamielikuva (Employer Branding) on noussut esiin 1990-luvulla Amblerin
ja Barrow:n (1996, s. 186—187) toimesta. He maarittelivat "tydnantajabrandin” tuolloin yrityk-
sen tarjoamien toiminnallisten, taloudellisten ja psykologisten etujen paketiksi. Erkkila ja
Pohls (2019) maarittelevat tydnantajamielikuvaksi tydntekijdiden ja tydnhakijoiden kasityksen
siita kokemuksien ja nakemyksien kautta, millainen tydantajayritys on. Heidan mukaansa tyo-
antajamielikuva on myds nakyma yrityksen rekrytointiprosessista, ikkuna yrityksen jokapai-
vaiseen arkeen. Kaksikon mukaan tydnantajamielikuva nakyy yrityksen mission ja vision to-
teutumisessa kaytannon arjessa ja toiminnassa. Millaisena yrityksen tyontekijat viestivat ar-
keaan ja viihtyvyyttaan tai miten sitoutuneita he ovat tyonantajaansa ja tyontekijoiden eri ka-

navissa viestimat sisallot ovat itsessaan tydantajamielikuvan luomista.

Balmer & Soenen (2010) tydnantajamielikuvat muodostuvat yrityksen arjen totuudesta, yrityk-
sen tavoittelemasta ja viestimasta seka sille talla hetkella sopivasta mielikuvasta. Nakokulmat
yhdessa muodostavat joko sopivan tai sopimattoman ty6antajamielikuvan. Huhta ja Myllyn-

taus (2021, s. 37) rakentaa ty6antajamielikuvan organisaation kaikkien tydntekijoiden ja liike-

toiminnan kohtaamisten kautta. Seka yrityksessa tydskentelevilla etta ulkopuolisilla henkildilla



15

molemmilla on tyonantajamielikuva. Yrityksessa tyoskentelevan tyontekijan mielikuva on

luonnollisesti vahvempi.

Rope (2000, s. 177) puhuu tydantajamielikuvan rakentamisen taustalla selkeasta ja vahvasta
kasityksesta millaisia tyontekijoita yrityksessa tyoskentelee ja erityisesti millaiseen suuntaan
yritys haluaisi tydonantajamielikuvaansa suunnata. Jos yrityksella on vahva kasitys omasta
identiteetistaan ja yrityskulttuuristaan, Ropen mukaan myds oikean ihmisen etsiminen uusiin
tyotehtaviin on helpompaa. Mielikuvan rakentamisen ratkaisut ovat tietoisia paatoksia suun-
nattuun tahtotilaan. Rope nakee lisaksi mielikuvan valineena muuttaa jonkun toisen tekemaa

toimintaa omien tarkoitusperiensa mukaiseksi.

Rope (2000, s. 181) tarkastelee mielikuvan muodostumista mielikuvan profiilin ja kommuni-
kaatiotasojen kautta seuraavasti alla olevassa kuviossa kuvattuna. Puhtaan mielikuvan vai-
heessa puhutaan tietoisuusvaiheesta, jossa yritys tunnetaan vain nimelta. Tuntemisvai-
heessa pysyva mielikuva yrityksesta alkaa muodostumaan. Talldin henkilo tiedostaa tieta-
mastaan yrityksesta jonkin palveluosan, mainoksen tai tutustuu yrityksen tuotteeseen. Ha-
nelle muodostuu kasitys yrityksen toiminnasta ja yrityksen tuotteesta. Sisaisen totuuden vai-
heessa henkilolla on jo asenteellinen kasitys seka yrityksesta etta tuotteista. Talloin hanelle
muodostuu pysyva mielikuva. Suosituimmuus ja kokemusvaiheessa henkild on jo kokenut
yrityksen onnistuneen jossakin toiminnallisessa tai mielikuvaa tukevassa asiassa. Samalla

yritys on onnistunut vastaamaan henkilon yritykselle asettamiin odotuksiin.



16

KOKEMUKSET

SUOSITUMMUUS

ASENTEET

TUNTEMINEN

TIETOISUUS

4{ Informaatiotaso |7 asennetaso 4{ kayttaytymistaso }7

Kuvio 1. Mielikuvan syveneminen tasoittain (Rope, 2000, s. 181).

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 15-18) avaavat tydantajamielikuvaan viela yhden lahestymis-
nakokulman. He puhuvat tyopaikan vetovoimasta. Vetovoima kasitteena kattaa tyontekijoiden
houkuttelemisen, pitamisen seka tyon imun lisdamisen. Huhdan ja Myllyntauksen (s. 15-18)
esittelema vetovoima toimii magneetin kaltaisesti vetaen puoleensa ja pitaen kiinni yritykselle
ja yrityksen menestykselle tarkeista ominaisuuksista. Edelleen organisaatioiden vetovoima-
tarkastelussa kaytettava tyokalu on usein arvoa maarittava tydantajabrandi. Yritykset yrittavat
vaikuttaa ihmisiin tuomalla brandien viestia useasti, kertaamalla, sopivilla tarinoilla maustet-

tuna, jotta mielikuva yrityksesta jaisi mahdollisimman vahvaksi (mts. 15-18).

Huhta ja Myllyntaus korostavat (2021, s. 15-18) ajatuksessaan aidon vetovoiman valineena
tyontekijakokemusta. Tyontekijakokemus on pelkistetymmillaan tyonantajan ja tyontekijan
tyontekijalle jaanyt vuorovaikutuskokemus esim. tunteet ja ajatukset. Mita strategian toteutu-
misen kannalta tarkeaa tydntekijat tarvitsevat tydssaan samalla sitéa arvostaen? Millaisia
tyontekijavetovoiman muodostumiseen vaikuttavia lahteita organisaation arjessa on ja kuinka
paljon tydantajalla on naihin mahdollisuus vaikuttaa? Huhta ja Myllyntaus (s. 19, 38) listaavat

vaikuttavuudeltaan tyontekijavetovoiman lahteet seuraavasti alla olevaan kaavioonsa.
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Kuvio 2. Asioita, joista nakemys vetovoimasta rakentuu ja missa maarin organisaatio voi nii-
hin vaikuttaa (Huhta & Myllyntaus 2021, s. 19).

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 137) muistuttavat, etta mielikuvakeskustelussa ei voi ohittaa
kokemuksen merkitysta mielikuvan syntyyn. Kokemus muokkaa omassa arjessamme mieli-
kuvia toimivista ratkaisuista, hyvista palvelukokemuksista ja tuotteista, myos yrityksista.
Huhta ja Myllyntaus (s. 137—139) tuovat kirjassaan kokemustutkijoita Rossmania ja Duerde-
nia (2019) mukaillen esille kokemuksen kolmiulotteisuuden ja -vaiheisuuden. Kokemus on yk-
silollinen. sisaltaa yksilon saavutukset, tavoitteelliset teot ja -asiat, joista on muodostunut tun-
neside. Toisaalta kokemus on vuorovaikutusta, jossa kokija on roolissaan aktiivinen osallistu-
malla ja tulkitsemalla vuorovaikutusta jattden muistoja ja hanelle itselleen merkitsevia mieli-
kuvia. Kokemukset muodostuvat ennakoinnin, osallistumisen ja reflektoinnin kautta. Jokai-
sessa vaiheessa voi olla useita kohtauspisteita esimerkiksi kohtaamisia, toimintoja tai jarjes-

telmapintoja.

Huhtala ja Myllyntaus (2021, s. 141-145) tarkentavat viela kokemuksen vaikutusta mieliku-
vaan tasoittain. He puhuvat arkipaivaisista, tietoisista, mieleenpainuvista, merkityksellisista ja
mullistavista kokemuksista. Tyodntekija ei valttamatta edes tiedosta arjen kokemuksiaan mieli-
kuvan taustalle. Mullistavissa kokemuksissa tyontekijan perspektiivi itsestaan ja elamasta
muuttuvat. Mita harvinaisempi kokemus on, sitéd voimakkaampi on myds kokemuksen tunne

ja vaikuttaminen.
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Jos mietitaan nyt tulevaa tyontekijaa Huhdan ja Myllyntaustan avatussa kolmiulotteisuuden
mallissa, on han tutkijan mielesta ennakointivaiheessa ennen rekrytointinaastattelua. Millaisia
vetovoiman kontaktipisteitd hanelle voidaan talldin suunnitellusti toteuttaa? Kaksikon mallin-
nuksen osallistumisvaihe alkaa paivasta yksi. Reflektointivaihe esimerkkina voisi olla tutkijan
aiheeseen mieltamana esimerkkina, vaikka tyontekijan havainnointihaastattelu ensimmaisista

tyopaivista uusilla silmilla katsottuna.

2.2 Ulkoinen tyonantajamielikuva

Korpi ym. (2012, s. 41-48) kasityksia tydnantajamielikuvan kehittymiselle voi tiivistda seuraa-
viin kysymyksiin. Millaiset ovat yrityksen verkkosivut mahdollisia uusia tyontekijoita ajatellen?
Edustaako ja osallistuuko yritys sosiaalisten medioiden keskusteluihin ja milla tavalla yritys
viestii markkinointiviestinnan kanavilla itsestaan? Onko yritys edustettuna toimialansa ja ehka
yhteiskunnankin merkittavissa tapahtumissa? Millaista julkista keskustelua yrityksesta kay-
daan? Onko yrityksen edustama brandi sellainen, johon on helppo yhtya? Millaiset tuotteet ja
palvelut edustavat yritysta? Millaisia itsensa kehitysmahdollisuuksia tyontekija nakee yrityk-
sessa? Millainen itse tyOpaikkahakemus on muodoltaan ja kanavaltaan? Tydantajamielikuva
on mahdollisen uuden tyontekijan juuri tarkasteluhetkella muodostama kasitys yrityksesta.
Todellisuudessa ajatus kasittaa vain yrityksen osan, mutta sen merkitsevyys on hetkessa rat-
kaiseva. Korpi ym. (s. 42) kuvaavat ulkoista tydantajakuvaa yrityksen ulkopuolisten henkiloi-
den muodostamaksi kasitykseksi yrityksesta tydantajana. Sisainen tydantajakuva muodostuu

yrityksen tyontekijoiden nakemyksista ja kokemuksista yrityksesta tyonantajana.

Kaijala (2019, s. 88) toteaa, ettéd "Kun parhaista osaajista taistellaan, ratkaisevat yrityskuva,
tyontekijakokemukset ja tydnantajabrandi. Tydnantajakuvan merkitys varsinkin teknologia-
sektorilla on aarimmaisen tarkea.”. Yrityksen tulevaisuuden kilpailukyvyn nakokulmasta tyon-
antajamielikuva strategisena tyokaluna voi olla jopa paljon ratkaisevampi, kuin perinteinen
toiminnan suunnitteluun, mittareihin ja ennustamiseen perustuva strategiatyd. Tama korostuu
Vuorisen (2013, s. 189) mukaan erityisesti nopeasti muuttuvilla aloilla, jotka tarvitsevat inno-
vatiivisuutta ja kykya oppia nopeasti. Korpi ym. (2012, s. 7) puhuvat tahtayksen voimasta rek-
rytoinnin onnistumisessa. Yrityksen tyonantajamielikuvan oikeanlainen valittyminen oikeassa
viestintdkanavassa vaatii paljon valmisteluja. Huhtala ja Myllytaus (2021, s. 21-22) avaavat
viela toimialojen vaikutusta tydnantajamielikuviin liiketalouden opiskelijoiden tutkimusesimer-

kin kautta. Markkinointi, mainonta ja PR ovat tutkimusesimerkin toimialojen ykkdsia.
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Maatalous-, kaivos- ja siivoustoimialat olivat erittain heikosti sijoittuneita. Kaksikko nostaa

esimerkiksi pankkitoimialan rahabonus ja maskuliinisuuden mielikuvan.

Korpi ym. (2012, s. 53) esittavat kysymyksen, milla tavalla yritys voi vahvistaa brandiaan ja
tydantajamielikuvaa verkostoissa? Vastauksena he antavat lasnaolon. He lisdavat, etta yri-
tyksen kiinnostavuus sosiaalisen median kanavassa on verrannollinen myos yrityksen kana-
van viestinnan aktiivisuutasoon. Yrityksen tuottaman sisallon kiinnostavuus ja monipuolisuus
vaikuttavat suoraan kiinnostavuuden kestoon. Verkostoissa saavutetaan sellaisia tavoitteita,
joita ei muulla tavoilla ole mahdollista saavuttaa. myos yrityksen verkostouskottavuus sosiaa-
lisessa mediassa seka liikearvo kasvavat keskusteluiden, oman tuotetun sisallon ja aktiivi-
suuden kautta. Korpi ym. (s. 7) lisaavat viela erityisesti tydnhakuilmoituksen esille tuonnin
merkityksen. He pitavat parhaana toimintatapana kuunnella ilmoitusalustan keskustelufooru-
mia oikean savyn loytamiseen, jonka jalkeen tyopaikkailmoitus jatetaan keskustelun omai-
sesti valittuun foorumiin. Ty6paikkailmoituksen sisaltdé kannattaa rakentaa kysymyksia ja kes-

kusteluja aktivoivalla tavalla ja hyddyntaa useita ilmaisutapoja.

Rekrytoinnin kohdekanavien |6ytamiseksi voi kayttad myds dataohjautuvuutta. Korpi ym.
(2012, s. 6,8) kayttavat esimerkkina Googlen ja Facebookin kaytosta saatavia statistisia tie-
toja. Jos tydnhakuprosessia halutaan muuttaa hiukan epamuodollisemmaksi Korpi ym. (s. 15,
51) jatkavat, myds ainakin yrityksen rekrytointiprosessin tulisi muuttua hiukan rennommaksi.
Muodollisessa ja virallisessa viestinnassa yrityksen tulee valita myos viestintatapaan sopivat
viestintdkanavat. Korpi ym. (s. 34) tuovat viela kulunakékulman keskusteluun. Saanndllinen
lasnaolo oikeissa tyontekijaprofiilien vaikutuskanavissa voi vaikuttaa myos esim. rekrytointi-

kuluja alentavasti tydantajan ja -tekijan kohdatessa nain jo aiemmin.

Sisainen tydnantajamielikuva antaa vahvan pohjan myoés ulkoisen mielikuvan perusteille.
Korpi ym. (2012, s. 42) nostavat esille ulkoisen mielikuvan rakentumisen sisaisen mielikuvan
paalle. Jos yrityksella on sisaisia tydnantajamielikuvaongelmia, ne heijastuvat myos ulkoi-
seen tybantajamielikuvaan. He vertaavat tydnantajakokemusta asiakaskokemukseen. Mo-
lempien kayttajakokemukset luovat todellisen kuvan tuotteesta. Jos aiemmin luotu tyonanta-
jamielikuva ja koettu todellisuus ovat lahella toisiaan, pettymyksia ei synny. Myds Rope
(2000, s. 193) nostaa sisaisen yrityskuvan ulkoisen yrityskuvan perustaksi. Rope toteaa, etta
selvitettdessa ulkoisen mielikuvan tilaa, tulisi sisaiselle ja ulkoiselle mielikuvalle esittaa samat

kysymykset. Tilanne selvidaa kysymyksien vastauksien vertailueroista.
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Missa kaikkialla sitten yrityksen kannattaa olla saatavilla ulkoisena tydnantajamielikuvana?
Korpi ym. (2012, s. 55-56) avaavat lahestymistapaa yksittaisen yrityksesta kiinnostuneen
mahdollisen tyonhakijan kautta. Yrityksen edustettuina olevia sosiaalisen median kanavia on
monta. Tyonhakija muodostaa mielikuvaa yrityksesta ensin helposti |0ydettavien kanavalah-
teiden kautta, jossa varmasti suurin osa myos vertailuyrityksista on edustettuna. Han etenee
kanavissa, kunnes on saavuttanut kyllastyneisyyden. Kun tarkennetaan tiedon hakua ja sy-
vennetaan nakokulmia, voi olla, etta mahdollinen uusi ty0antaja ei enaa edustakaan juuri niita
kanavia. Talloin kanavissa mahdollisesti ollut tieto ei ole enaa yrityksen itsensa tuottamaa,
vaan perustuu muiden kanavan kayttajien nakemyksiin yrityksesta (Korpi ym., s. 57). Korven
mukaan riippuen kokemuksista jaettu tieto voi tukea positiivista tydantajamielikuvaa tai vesit-
taa sita. Luukka (2019, s. 135—-136) vahventaa edelleen nakemysta siita, etta yrityksen tyon-

antajamielikuvaa tulee parhaiten tyotekijoiden itsensa kertomukset tyonantajastaan.

Isokangas ym. (2022, s. 38-39,104) puhuu brandilupauksen merkityksesta yrityksen ulko-
puolelle. Brandilupaus on lupaus, mitd asiakas voi odottaa arvolta ja kokemukselta. Lu-
paus vaihtelee suoran ja konkreettisen (Musti ja Mirri: "Kaverina myota ja vastakarvassa”
seka abstraktimmankin valilla; Fazer: "Northern Magic. Made Real.”). Isokangas ym. (s.
104) jatkaa viela, etta yrityksen viestintad on sosiaalisen median vaikutuksessa lahes poik-

keuksetta seka sisaista etta ulkoista ja on myos sisalloltaan aina puolueellista.

2.3 Sisainen tyonantajamielikuva

Luukka (2019, s. 120—-121) nakee jokaisen meistd omana yksilonaan. Kasittelemme sisas-
samme asioita omiin arvoihimme ja tottumuksiimme liittyvilla tavoilla luoden niista arjen ta-
pamme toimia Luukka (s. 120—121) jatkaa. Luukka kuvaa edelleen tyontekijoitéa psykofyy-
sisiksi kokonaisuuksiksi. He tulevat toihin iloineen ja murheineen, eivatka voi sulkea niita
tyon ulkopuolelle. Han neuvoo tyoyhteiso rakentamisessa huomioimaan myaos yksilolliset
tunteet ja tunnetilat ne hyvaksyen. Jos ihmisten voimavarat ja niihin vaikuttavat tekijat on

huomioitu, myds johtaminen on Luukan mukaan mahdollinen.

Luukka (2019, s. 128) kuvaa yksittaisen tydntekijan odotuksien ja tydnantajan hanelle an-
tamien lupauksien peilautuvan toisiaan vasten tyonteon arjessa ja koetussa yrityskulttuu-
rissa muodostaen joko tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta seka vahvistaen tai heikentaen

sitoutuneisuuden tunnetta. Jos mietitdan millainen tydntekijakokemus tydntekijalla, on



tyopaikastaan, voidaan tahan kokemukseen Luukan mukaan vaikuttaa johtamalla. Luukka
(s. 128) nimeaa keskeiseksi tyontekijakokemuksen johtamisen valineeksi tyonantajanalu-
pauksen. Han kysyy millaisia aineellisia ja aineettomia arvoja tyontekija saa vastineeksi
tydpanoksestaan? Luukan mukaan kysymys on muustakin kuin tydnhakuilmoituksessa lu-
vatusta listasta positiivisuutta. Tyonantajalupauksen tulee kuvata tarkoin harkittuna yrityk-
sen kulttuuria, arvoja ja sen aitoa toiminnallista arkea. Realistiset lupaukset yhdistettyna
niiden toteuttamisen panostuksiin ja itse lupausten lunastuksiin synnyttavat positiivista
tyontekijakokemusta (Luukka, s. 128). Korkiakoski (2019, s. 128) mainitsee korostetusti IT-
ja HR-yksikdiden johtajien yhteistydn merkityksen yrityksien henkildstokokemuksen vah-

vistajana.

Luukka (2019, s. 134—135) korostaa myds organisaation oman kulttuurin ymmarryksen
merKkitysta, jotta ydinviesteja alleviivaava systemaattinen viestinta tukisi tydantajamieliku-
van kehitysta. Myoés Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 320-324) korostavat tydnantajalupauk-
sen merkitysta seka sisaisen etta ulkoisen viestinnan tydkaluna. Sisallollisesti he kokevat
yhdistelman, jossa on seka konkretiaa etta inspiraatiota tehokkaimmaksi. Tyonantajalu-
pauksen sisallon tulisi vasta ainakin kysymyksiin organisaation olemassaolon syista ja sii-
hen, mita se haluaa saavuttaa ja milla tavoin. Mita yritys haluaa kertoa kohderyhmalle or-
ganisaation brandista ja sen vaatimuksista tydnantajabrandille. Millaisia kokemuksia ja
milla tavoin yritys tuottaa tydntekijoille ja onko niiden suunta oikea? Mika on yrityksen tyon-
antajabrandin sijainti suhteessa kilpailijoihin ja mihin suuntaan sita halutaan kehittaa? Kak-

sikko nostaa esille viela kohde- ja sidosryhmille tarkeat asiat ja nilden huomioinnin.

Kun tybantajalupausta avataan hiukan lisda tarinalliseen muotoon ja tuodaan sisaltoon lu-
pauksen taustalla olevat faktat, puhutaan tydnantajatarinasta (Huhta & Myllyntaus, 2021,
s. 322). Huhdan ja Myllyntauksen mukaan (s. 333) onnistunut tydnantajalupaus kertoo to-
tuuden organisaation toimivuudesta tyonantajana, tuo esille kohderyhmien kiinnostuksen
kohteet, asemoinnin kilpailijoihin seka myos korostaa eroja rekrytointikilpailijoihin kohde-

ryhmien arvostamissa tyontekijakokemuksen ja yhteiskunnallisen arvojen vahvuuksissa.

Luukka (2019, s. 147-161) korostaa tyontekijan sisdisen motivaation tekijana tydntekijan
tunnetta vapaaehtoisesta tyon tekemisesta ja mahdollisuudesta vaikuttaa tyon sisallon jar-
jestamiseen. Tyontekijalla on oltava mahdollisuus kayttaa osaamistaan ja myds kehittaa
itseaan. Hanelle tulee muodostua kyvykkyyden tunne tyonteossaan. Tydn sisallolla on ol-

tava vaikutuksellisuus ja merkitsevyys. My0s yritys tarvitsee itselleen ja olemassaololleen
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syyn, tarkoituksen. Tyontekijalla on talloin mahdollisuus konkreettisesti samaistua ja kokee

my0s merkitsevyytta.

Luukan (2019, s. 289-290) rakentaman rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekayra kuvaa
uuden tyontekijan tydsuhteen alun merkittavimpia tunnetilaan vaikuttavia kontaktipisteita.
Pisteiden koettu todellisuus vaikuttaa merkittavasti seka tyontekijan mielialaan ettd myos

samalla muodostuvaan tyonantajamielikuvaan.

1. Millainen oli hakuilmoitus? Innostiko se hakemaan, vai latistiko se intoa organisaa-
tiota kohtaan?
2. Millainen oli ensimmainen haastattelu? innostiko se jatkamaan vai laskiko innos-
tusta?
3. Millainen oli toinen haastattelu? Lisasiko se innostuneisuuttani tydpaikkaa kohden
vai laskiko innostusta?
4. Miten tyésopimusneuvottelut menivat? Oliko se tinkaamista ja vaantamista vai jo-
tain muuta?
5. Kontakti. Ottiko organisaatio yhteytta ennen tyon aloitusta ja lisasi nain odotusar-
voa?
Ensimmainen paiva. Olinko Odotettu? Oliko kaikki valmiina vai jotain ihan muuta?
Koeaika ja koeajan paattyminen. Miten minut perehdytettiin ja miten koeaikani huo-

mioitiin?

Luukka (2019, s. 290-291) haastaa nakemyksellaan keskustelua perehdytyksen alkami-
sesta ensimmaisena tyopaivana. Luukka nakee perehdytyksen kaynnistyvan jo rekrytoin-
nin haastattelun yhteydessa. Yrityksella on kuitenkin vain yksi mahdollisuus onnistua uu-
den tydntekijan vastaanottamisessa yritykseensa kokonaisuutena. Mielikuva tydnantajasta
muodostuu tasta onnistumisesta. Korkiakoski (2019, s. 130) tukee myds Luukan kasitysta
kontaktipisteiden merkityksellisyydesta. Korkiakoski puhuu tydsuhteen erilaista hetkista.
Hanen mukaansa kysymys on tydpaivan tunteesta, rekrytoinnista, perehdytyksesta ja kou-

lutuksesta.

Sisaisen tyonantajamielikuvan vaikuttamiseen yrityksella on oltava selkea kuva tyonantaja-
mielikuvan tilanteesta (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 71). Kaksikko puhuu tyontekijaymmar-
ryksesta. Heidan mukaansa (s. 71-72) tyénantajalla on oltava ajantasainen tieto tyonteki-

jéidensa mielikuvista, tunteista, tarpeista ja myds toiveista. Tydntekijaymmarrys kasittaa
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systemaattiset ja analysoidut tavat kerata tyontekijoihin liittyvaa tietoa. Huhta ja Myllytaus
(s. 70-72,76) eivat rajaa tiedonkeruuta pelkastaan yrityksen joihinkin tyontekijaryhmiin
vaan hyodynnettavyyden kannalta kaikkiin tyontekijoihin ja jopa heidan sidosryhmiinsa esi-
merkiksi konsultteihin. Tutkittavan tiedon keruuseen valitaan yritykselle siina tilanteessa
sopivimmat tiedonkeruumenetelmat. Kun kokonaiskuva tyontekijaymmarryksesta on muo-
dostettu, on kaksikon mukaan tavoitetilan ja samalla myos tyontekijakokemuksen johtami-
sen paamaara ja suuntaaminen helpompaa. Tyontekijaymmarryksen kautta yrityksella on
mahdollisuus myos kohdentaa sisaisen tyonantajamielikuvan viestintaa kehittamisen posi-

tilvisen kehittamisen kannalta oikein.

Isokangas ym. (2022, s. 263—-264) nostavat esille Maslow’n tarvehierarkian ylimmat tasot
tyohontulopaatoksien taustalla. Tyontekijan tydnantajamielikuvaa ohjaa tarvehierarkian

halu rakkauteen, yhteenkuuluvuuteen, arvonantoon ja itsensa toteuttamiseen. Inhimillinen
tarve kuulua johonkin itseaan suurempaan. Jokainen tydntekija on oma ainutlaatuinen yk-

silonsa ja vaatii ty6antajaltaan oman lahestymisnakdkulmansa tyon merkityksellisyydessa.

2.4 Mielen muuttuminen

Ojanen (2022, s. 31) puhuu mielen rajoittuneisuudesta. Havainnot ja ajatukset korostuvat
mielen toiminnassa. Voimme huomioida mieleemme vain pienen osan kaikesta kokemuk-
sestamme. Meita voimakkaimmin ohjaavat tunteet, tarpeet ja korostetusti viela epamiellyt-
tavat tunteet ovat mielelle vaikeampia huomata. Kuitenkin nama mielen ohjaimet ohjaavat

kayttaytymistamme eniten.

Mielikuvassa on kyse jonkun henkilén mieleen rakentuneesta kuvasta jostakin asiasta. Se
on ihmisen henkildkohtainen mielipide, joka voi olla eri ihmisilla erilainen samasta asiasta.
Mielikuvassa ei siis ole kyse siita totuudesta, miten asiat ovat, vaan siitd milta asiat naytta-
vat olevan (Rope 2005, s. 175-176).

Ojasen mukaan (2022, s. 31) jokainen meista tunnistaa tydkaverissaan jo kasvon piir-
teista, jos hanella on haasteellinen ja epamiellyttava tunnetila paalla. Han lisaa viela, etta
kokemuksiemme sisaiset muutokset nakyvat voimakkaasti toiminnassamme. Mielen muu-
toksien taustalla on Ojasen (s. 33—36) mukaan kolme kayttaytymista ohjaavaa laatutekijaa:
arvostus, luottamus ja turvallisuus. Kaikilla nailla on pitkaaikaiset kayttaytymista ohjaavat

vaikutukset. Ojanen (s. 53-59) kasittelee mielen muutoksien taustalla myos tarpeen ja



uhkatilan merkityksellisyytta. Molemmat muovaavat sisaisia muutoksiamme ja ulkoista

kayttaytymistamme. Elamamme koostuu tarveristiriidoista ja erilaisista uhkatilan tasoista.

Alhanen (2013, s. 59—-60) tuo Deweyn kokemusfilosofian kautta kokemukselle taustoituk-
sen. Kokemuksellinen vuorovaikutus koostuu teoista ja niiden seurausten lapikaymisesta.
Nakemyksessa korostuu erityisesti aistimuksien, ajatuksien ja tunteiden poissuljettavuus
vaikuttimina. Kokeminen lahtee liikkeelle ihmisen yrityksesta vaikuttaa ymparistoonsa. Ha-
kanen (2011, s. 103—104) tuo lisaksi esille tydolojen ja voimavarojen tasapainon merkityk-

sen psykologisten perustarpeidemme tayttamiseksi.

2.5 Tyodhontulon perehdytyksen vaikutus

Kupias ja Peltola (2009, s. 86) maarittelevat perehdytyksen toimenpiteiksi ja tueksi, jolla
uuden tyontekijan osaamista kehitetaan siten, etta tyontekija saa mahdollisimman hyvan
aloituksen tyossaan seka ymparoivassa tyoyhteisossaan, jotta tyontekija pystyy mahdolli-
simman pikaisesti selviytymaan itsenaisesti tydossaan. Uuteen tydpaikkaan tutustuminen
alkaa jo rekrytointitapahtumassa (Eklund, 2018, s. 61-62). Myos Kupias ja Peltola (2009,
s. 71) vahvistavat rekrytoinnin olevan jo osa perehdyttamista. Tydsuhteen ensimmaisia pe-
rehdytyspaivia on vain kerran yritykseen tulon yhteydessa. Eklundin mukaan tyonantaja-
mielikuva rakentuu vahvasti myos perehdytyksen yhteydessa. Uusi tyontekija solmii kirjalli-
sen tyosopimuksen yrityksen kanssa. Eklund (2018, s. 61-62) puhuu lisaksi tydntekijan ja
tydnantajan valisesta psykologisesta sopimuksesta. Sopimus koostuu tydsuhteeseen liitty-
vista molemminpuolisista odotuksista ja sen sisaltd muuttuu joka paiva tydsuhteen ede-

tessa.
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Mita tyontekija odottaa saavansa organisaatiolta?

Mita tyontekija on valmis antamaan organisaatiolle?

Mité organisaatio odottaa saavansa tyéntekijalta?

Mitd organisaatio on valmis antamaan tyontekijalle?

Kuvio 3. Psykologinen sopimus muodostuu tyosuhteeseen liittyvista odotuksista (Eklund,
2018, s. 62).

Eklund (2018, s. 61-62) tuo esille psykologisen sopimuksen molemmat puolet. Tyénanta-
japuolen sopimus sisaltaa asioita ja odotuksia, joita tydonantaja odottaa saavansa tyonteki-
jalta. Tyontekijapuolen sopimus sisaltda odotuksia tydhon, esimieheen, tiimiin ja itse tyon-
antajaan. Psykologinen tyontekijasopimus on aina yksildllisilla odotuksilla ladattu ja raken-
nettu omista tarpeista. Kupias ja Peltola (2009, s. 72—74) nostavat esille osaamisen tun-
teen ja perehdyttamisen raataloitavyyden. Heidan mielestaan uuden tyontekijan osaami-
sen tunteen varmistaminen tukihenkildiden, kirjallisten ohjeiden, selkean perehdytyssuun-
nitelman kautta vahvistaa sitoutumista kohdeyritykseen. He lisaavat viela, etta jokaiselle
tyontekijalle on mietittava yksilollisesti, mita hanelta myos todellisuudessa halutaan. Yksi-

[0llisyys tulee huomioida myos perehdyttamisen suunnittelussa.

Eklund (2018, s. 62—-66) kayttaa psykologista tydsopimusta kuvaamaan tydantajamieliku-
van kehitysta. Hanen mukaansa tyontekijan psykologiseen tydsopimukseen vaikuttavat ai-
nakin tydntekijan henkildkohtaiset ominaisuudet ja kokemukset, asenne, sosiaalinen ym-

paristo, saatavilla oleva tieto seka yrityksen organisaation sisainen ja ulkoinen viestinta.

Korpi ym. (2012, s. 62—64) lahestyvat tydnantajamielikuvaa ja siihen vaikuttamista perintei-
sen markkinoinnin AIDA-mallin kautta tydnhakutilanteessa. Tydnantaja luo ratkaisut AT-
TENTION avoimen tydpaikan I6ydettavyydelle, INTEREST tarjotun ja avoinna olevan tydn
kiinnostavuudelle, DESIRE kiinnostuksen edelleen kasvattamiselle ja syventamiselle seka
ACTION itse hakemuksen lahettamiselle. Mallissa jokaisesta neljasta osa-alueesta pyri-

taan Ioytamaan vastaukset tydnhakijan mielikuvaan vastaamiseksi.
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Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita,
ja toimintatapoja, jotka ohjaavat sen tyontekijoiden ajattelua ja kayttaytymista seka yhdis-
tavat heita ja erottavat organisaation muista organisaatioista (Luukka, 2019, s. 25). Kupias
ja Peltola (2009, s. 75) nostavat perehdytyksen tarkeimmaksi yhteistydkumppaniksi uudet
tyontekijat. Saannolliset arviot ja palautteet vahvistavat oikeassa etenemissuunnassa py-

symista ja toisaalta mahdollistavat myos korjausliikkeet.
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3 MONIMENETELMALLINEN TAPAUSTUTKIMUS

3.1 Monimenetelmallisyys ja tapaustutkimus

Puusa ja Juuti (2020, s. 311,316) maarittelevat monimenetelmalliseksi tutkimukseksi tutki-
muksen, joka yhdistaa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen aineiston keruun tai analysoinnin tai
molemmat yhdessa tai useammassa tutkimuksen vaiheessa. Kaksikko nakee monimenetel-
mallisyyden etuna parantuneen luotettavuuden. Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 78) yhtyvat mo-
nimenetelmaisen tutkimuksen ilmaisun nakemykseen kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutki-
muksen yhdistamisesta. Tuomen ja Sarajarven (s. 78) mukaan kvalitatiivisen ja kvantitatiivi-
sen tutkimuksen yhdistaminen antaa paremman ymmarryksen tutkimusongelmasta kuin kum-

pikaan yksinaan.

Eskola ja Suoranta (1998, s. 60—61) mukaan kvalitatiivisen tutkimusaineiston riittadva koko
riippuu tutkimuksen kysymyksien asettelusta, harkinnanvaraisesta kohdejoukon poiminnasta
ja siita, kuinka kattavasti kasitteellista ymmarrysta tutkittavasta ilmidésta on mahdollista muo-
dostaa. Eskola ja Suoranta (s. 64—65) korostavat tutkijan aineistoon perehtyneisyyden merki-
tysta seka aineiston rajauksessa etta myos saturaatiopisteen Ioytamisessa. Kaksikko tarken-
taa viela teoreettisen aineistokattavuuden nakodkulmaa. Kysymys on tapauskohtaisesta ana-

lyysista.

Yin (1987, s. 23—-25) maarittelee tapaustutkimuksen empiiriseksi tutkimukseksi, jossa tutki-
taan omassa ymparistossaan nykyajassa tapahtuvaa ilmiota. Tapaustutkimus kohdentuu
yleensa yhteen tapaukseen, jonka valintamenetelmina voi olla esimerkiksi tutkimuskohteen
tyypillisyys, edustavuus tai myds vastakkaisen nakékulman mukaisesti ainutkertaisuus tai
poikkeuksellisuus (mts. 23—-25). Eriksson ja Koistinen (2005, s. 4) puhuvat tapaustutkimuk-
sesta enemmankin lahestymistapana kuin aineiston keruu- tai analyysimenetelmana. Eriks-
son ja Koistinen (s. 4) tuovat esille myds tapaustutkimuksen mahdollisuudet moninaisiin ai-
neiston analyysimenetelmiin mainiten seka kvalitatiivisen etta kvantitatiivisen aineistomahdol-
lisuuden. Eskola ja Suoranta (1998, s. 65) lisdavat viela tapaustutkimuksen taustalle ajatuk-
sen tapauksen monipuolisen tarkastelun tuloksien yleistamisen mahdollisuuden. Rasanen
ym. (2005, s. 73) mukaan tapaustutkimuksien merkitys on lisdantynyt liiketaloustieteessa. He

nostavat myods kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen aineiston yhdistdmisen mahdollisuudeksi
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monipuoliseen ilmidn haltuunottoon, tulosten yleistettavyyteen seka tutkimuskohteen proses-

suaaliseen tarkasteluun.

Eskola ja Suoranta (1998, s. 174-175) puhuvat teemoittelusta aineiston lahestymistapana.
Aineistoa lahestytaan tutkimusongelmaa valaisevasta teemasta seuraten niiden esiintyvyytta
aineistossa mahdollistaen teemojen vertailun. Rasanen ym. (2005, s. 56-59) puhuvat kvalita-
tiivisesta ja kvantitatiivisesta vertailevasta tutkimuksesta. Kirjoittajien mukaan kvalitatiivisessa
vertailevassa tapaustutkimuksessa huomio kohdistetaan useaan muuttujaan muutamien ta-
pausten valilla osoittaen tapauksen yhtenevaisyytta tai eroja. Rasasen ym. (s. 56) mukaan
kvantitatiivisessa vertailevassa tutkimuksessa on kyse pienen muuttujajoukon vertailusta

suureen tapausjoukkoon, tarkoituksena I0ytaa yleistettavia selityksia.

Tutkimuksen toteutuksessa tyoskentelymetodina paadyttiin monimenetelmalliseen tapaustut-
kimukseen. Tutkimuksessa on kaytetty seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia kysymyksia.
Useammalla lahestymismetodilla on pyritty tuloksellisesti selkeampaan ja nakemyksellisesti
monipuolisempiin tutkimustuloksiin. Kvantitatiivisia kysymysten asetteluja on kaytetty kuva-
tessa rakenteellisesti helposti jarjestettavia asiakokonaisuuksia. Kvalitatiivisilla kysymyksilla
on haettu lisatietoa ja kehitysehdotuksien nakdokulmaa kysymyksissa. Kvalitatiivisten kysy-
myksien vastauksien lajittelussa on kaytetty teemoittelua aineiston lahestymistapana. Tee-
moittelussa on otettu myds huomioon mahdollinen aineiston vastauksien kyllaantyminen. Tut-
kimuksen tuloksia verrataan yleisiin tydnantajamielikuvaa tutkiviin tutkimustuloksiin tarkoituk-

sena loytaa mielenkiintoisia vertailunakokulmia kohdeyrityksen kehitysajatuksia suunnaten.

3.2 Kvalitatiivinen analyysi

Kvalitatiivisen analyysin lIahtokohtana on aineistomateriaalin kokonaisuuden arviointi. Koko-
naisuuden yksittaisetkin luotettavana pidetyt seikat tulee selvittaa siten, etta ne eivat ole risti-
riidassa esitetyn tulkinnan kanssa. Tilastollisesta analyysista poiketen laadullisessa analyy-
sissa aineiston tilastolliset poikkeavuudet eivat kelpaa etenemisen johtolangoiksi (Alasuutari,
2011, s. 26-27). Alasuutari (s. 27) jakaa laadullisen analyysin toisiinsa nivoutuviksi havainto-
jen pelkistamiseksi ja arvoituksen ratkaisemiseksi. Havaintojen pelkistaminen tapahtuu valit-
tua teoriametodologista lahestymiskulmaa koko ajan kayttéden. Eskola ja Suoranta (1998, s.
48) puhuvat teoreettisen kattavuuden rajaavasta vaikutuksesta. Ristiriidattomuuden tulee pa-

teda myds pelkistamisen jalkeen. Laadullisen tutkinnan arvoituksen ratkaiseminen on
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tuotettujen johtolankojen ja kaytettavissa olevien vihjeiden yhdistamisen pohjalta tehty tul-

kinta tutkittavasta ilmiosta (Alasuutari, s. 34).

Puusa ja Juuti (2020, s. 9,59) puhuvat kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkasteltavan ilmion
ymmartamisesta kohteena olevien henkildiden nakokulmasta seka ominaispiirteista, jotka pe-
rustuvat inmisten subjektiivisten kokemuksien ja nakemyksien tarkasteluun. Eskola ja Suo-
ranta (1998, s. 13—-17) pelkistavat laadullisen tutkimuksen aineiston ilmiasultaan tekstimuo-
toiseksi. Aineisto voi olla joko tutkijariippumatonta tai tutkija riippuvaa. He nostavat esille
myos osallistuvuuden merkityksen. Tutkijan ollessa kenttatyossa ja lahella tutkimuskohdet-
taan paastaan myds lahelle tutkittavien nakdkulmaa. Kaksikko nostaa yhdeksi laadullisen tut-
kimuksen haasteeksi osallistuvuuden kautta syntyvan objektiivisuuden ja subjektiivisuuden
erottamisen. Objektiivisuus pystytdan saavuttamaan, kun kaikki subjektiivisuus on tehty naky-
vaksi ja tiedostettu. Puusa ja Juuti (2020, s. 146) kuvaavat saman tutkimusaineiston eritte-
lyksi ja yhdistamiseksi. Puusa ja Juuti jatkavat viela analyysista, etta aineisto pilkotaan osiin,

tarkastellaan ja kootaan uudelleen kokonaisuudeksi.

Eskola ja Suoranta (1998, s. 20-21) tuovat esille myds tutkijan vapauden, jossa tutkijalla on
vapaus joustavaan suunnitteluun ja toteutukseen. Kaksikko korostaa tutkijan joustavuuden
nakyvaksi tekemista myos lukijalle, jotta tutkimuksen lopputulosta voidaan arvioida oikein.
Myds Puusa ja Juuti (2020, s. 146) tukevat tutkijan vapautta tulkita havainnoida aineistoa.
Kvalitatiivisen aineiston kattavuus muodostuu tutkimuksen tekijan harkinnanvaraisesta, teo-
reettisesta tai tarkoituksenmukaisesta poiminnasta. Aineiston tehtava on toimia tutkijan
apuna kasitteellistd ymmarrystda muodostettaessa. Eskola ja Suoranta (1998, s. 46—48) tuo-
vat my0s aineiston kyllaantymisen merkkina riittavyydesta. Tama edellyttaa, etta tutkija tie-

taa, mita aineistostaan hakee.

3.3 Kvantitatiivinen analyysi

Alasuutarin lIahtdkohtana kvantitatiivisessa analyysissa on lukujen ja niiden systemaattisten
tilastojen valiset merkittavyydet. Kasiteltava aineisto on rakennettava kuvaamaan muuttujia
joko numeerisesti tai merkitsevilla kirjaimilla. Muokatut aineistomuuttujat voidaan vieda taulu-
kolliseen esitysmuotoon. Analyysissa etsitdan aineiston muuttujien valisia tilastollisia merkit-
tavyyksia (Alasuutari, 2011, s. 27). Tutkittaessa uusien tyontekijoiden tyonantajamielikuvan

muutoksia on kvantitatiivisen analyysin muuttujat ja erityisesti verrannollisuus olemassa
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olevaan tietovaraston muuttujiin varmistettava. Myos kvantitatiivisesta tutkimuksesta on tun-
nistettavissa kaksi erillista tutkimusvaihetta. Ensimmainen vaihe koostuu muuttujien ja koo-
dien maarittelyista seka niiden pohjalta tehdyista tilastollisista analyyseista. Toinen vaihe on
tehtyjen tilastollisten analyysien tulkintaa. Saadut tilastolliset tulokset yhdistetdan olemassa
olevaan tutkimustietoon ja kaytdssa oleviin hypoteeseihin. Kysymys on pelkistettya havainto-
jen tuottamisesta ja selittamisesta (Alasuutari, s. 38—39). Alla viela Alasuutarin ndkemys laa-

dullisen ja lomaketutkimuksen valisista eroista.

Taulukko 1. Laadullisen ja lomaketutkimuksen erot (Alasuutari, 2011, s. 39).

lomaketutkimus laadullinen tutkimus
arvoituksen kausaalianalyysi, tilastollisien yhteyksien tulkinta, "ymmartava selittdminen", muuhun tutkimukseen
ratkaiseminen muuhun tutkimukseen ja hypoteeseihin viittaaminen |ja teoreettisiin viitekehyksiin viittaaminen
havaintojen muuttujien maarittely ja koodaaminen, havaintojen pelkistaminen:
tuottaminen keskiarvojen ja tilastollisten yhteyksien etsiminen "olennaiseen" keskittyminen ja raakahavaintojen
yhdistaminen

Heikkila (2014, s. 15) kuvaa kvantitatiivisen tutkimuksen ilmién ymmarryksen numeerisesti
pohjautuvaksi, jossa selvitetaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Kvali-
tatiivinen tutkimus koostuu tutkittavan ilmion ymmartamisesta ns. pehmean tiedon pohjalta ja
lisaa tietoa tutkimuskohteen kayttaytymisesta ja paatoksien syista. Olkoon kyseessa kumpi
tahansa tutkimusmetodiikan tapa, on tutkimuksen luotettavuuteen kiinnitettava erityista huolta
jo tiedonkeruun valmisteluvaiheessa. Valmistelussa on varmistuttava koko tutkimusaiheen
kattavista oikeista kysymyksista, tutkimusjoukon kautta maaritellyssa otoksesta seka korke-

asta vastausprosentista.

3.4 Webropol -kysely

Tutkimuksen kohderyhma toimii paaasiassa asiantuntijarooleissa yrityksen eri toiminnoissa.
Yhteisena tekijana suurelle osalle heita on tydtehtavan teknologiatausta. Internet -pohjainen
kyselylomake on luontaisin vayla tavoittaa kohderyhma. Tutkimuksen taustalla on myés aja-
teltava kohderyhmajoukon ajankayttoa ja vastaamisesta saatavaa konkreettista hyotya myos
itse tutkimuskohteelle. Lahestyttava tutkimusmetodiikka ei saa myoskaan olla vastaajasta

lilan raskas.

Kun mietimme rakenteellisesti ja kysymyksen asettelultaan koko tutkimusalueen kattavaa ko-

konaisuutta on tutkimuksen kasitteiden ymmarrys ilmeinen. Kaytetyt kasitteet tulee maaritella
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ja tasmentaa (Hirsjarvi ym., 2009, s. 151-152). Heikkilan (2014, s. 23) mukaan ennen varsi-
naisen kyselyrungon rakentamista tulisi tutkijan perehtya aikaisempiin aihealueen tutkimuk-
siin seka kirjallisuuteen. Taman jalkeen itse tutkimussuunnitelmaa tasmennetaan viela tavoit-
teissa, menetelmissa, budjetissa, aikataulussa, tietojen hankintatavassa, tutkimusjoukon
otoksessa, otantamenetelmassa seka aineiston kasittelyssa. Tutkimuksen hypoteesit tarken-
tuvat samalla. Kvantitatiivinen tutkimus on valmis etenemaan kysymysrungoin rakennusvai-

heeseen.

Hyvan kyselylomakkeen tunnusmerkkeja on Heikkilan (2014, s. 46—47) mukaan selkeys ja
yksiselitteisyys seka lomakkeessa etta kysymyksissa. Han nostaa lisaksi esille kyselyn loogi-
sen etenemisen, rakenteen helpoista vaikeampiin seka ryhmittelyn aiheittain. Lomake ei saa

olla pituudeltaan liian pitka ja tulosten helposti syotettavia.

3.5 Kyselyn valmistelut ja toteuttaminen

Kyselylomake valmisteltiin yhteistydssa Veikkauksen HR-yksikon POS, Point Of Sales
(myyntipaikat) seka TECH-toimintojen (peli- ja yritysteknologiat) business partnereiden
kanssa. Kysymysten verrattavuutta Veikkauksen aiempiin henkilostotutkimuksiin pyrittiin otta-
maan huomioon. Kysymysten sisallollista rakennetta valmisteltiin viela yhdessa Veikkauksen
Tutkimuspaallikon kanssa. Kyselyn ulkoasussa Kiinnitettiin erityista huomiota myos muilla
alustoilla kuin PC:lla vastaamisen toimivuuteen (mobiili, tabletti). Kyselyn kokonaispituus oli
tarkoituksellisesti rajattu kohtuulliseen lyhyeen vastausaikaan tahtaavaksi. Ajatuksellinen ky-

selyyn vastaaminen otti vastaajalta aikaa n. 15 minuuttia.

Kyselyn kokonaisvastaajien joukon suuruudeksi muodostui lopulta ajanjaksolla 1.1.2022—
28.2.2023 Veikkauksessa tydsuhteen aloittaneet uudet tyontekijat. Valitulla ajanjaksolla Veik-
kauksessa oli aloittanut 212 tyontekijaa, josta yksi tyontekija oli jo lahtenyt Veikkauksesta en-
nen kyselyn toteuttamista. Kyselyn vastaajajoukon N:ksi muodostui nain 211 kpl. TECH-toi-
minnon kyselyn vastaanottaneita tyontekijoita oli kaikkiaan 61 kpl. Muiden toimintojen vastaa-

jien maara oli 150 vastaajaa.

Veikkaus ilmoitti 27.2.2023 aloittavansa muutosneuvottelut organisaatioidensa uudistamista.
Henkilostolle annettiin neuvotteluesitys liittyen TECH-toiminnon yksikko- ja johtoryhmaraken-
teen muuttamiseen. Lisaksi suunnitteilla oli muutoksia Laki, compliance ja turvallisuus -toi-

minnossa seka BUF:n toiminnossa (Business Unit Finland). Neuvottelujen piirissa oli
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yhteensa 304 henkil6a. Muutosneuvotteluissa ei kokonaisuudessaan ollut kysymys henkilos-

ton vahentamiseen liittyvista neuvotteluista.

Kavimme keskustelun seka POS:n ettd TECH:in yksikkdjen business partnereiden kanssa
kyselyajankohdan ja muutosneuvotteluiden paallekkaisyydesta. Totesimme yhdessa, ett-
emme nahneet muutosneuvotteluita esteena kyselyn toteuttamiselle. Kyselyn vastausajan-
kohdaksi sovittiin ajanjakso 17.-31.3. (kestollisesti kaksi viikkoa). Kysely lahti vastaajille per-
jantaina 17.3. Kyselyyn oli vastannut keskiviikkoon 29.3. mennessa kaikkiaan 46 henkiloa.
Toteutimme toisen vastausviikon keskiviikkona aamupaivalla viela aktivointiin liittyvan karhu-
kyselyn koko vastaajaryhmalle. Saimme karhukierroksen tuloksena perjantaina 31.3. sulkeu-
tuneeseen kyselyyn vastauksia kaikkiaan 64 kpl. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 30,3
%. Kyselyn suurin yksittdinen toiminto vastaajista oli Peli- ja yritysteknologiat (TECH). Heilta
kyselyyn vastasi 24 tyontekijaa (38 % vastaajista). Kyselylomake koostui kaikkiaan 23 eri ky-
symyksesta. Taustamuuttujina kyselyssa kaytettiin ikaa, sukupuolta, koulutusastetta, ase-

maa, tydsuhteen muotoa, tydaikaa, tydsuhteen pituutta seka toimintoa.

Kysely alustettiin HR-yksikon ja opinnaytetyontekijan saatesanoilla, jossa kerrottiin toteutuk-
sen olevan osa HR:n strategista tydnantajamielikuvahanketta sekd POS-toiminnon yhteys-
paallikko Kai Roihan opinnaytetyota. Kaikkien vastauksien jalkeen erillisen Webropol-linkin
kautta yhteystietonsa antaneiden kesken arvottiin kolme Lotto-teemaista mukia. Kyselyn saa-

tekirje on opinnaytetyon liitteena.

3.6 Kyselylomake ja sen rakenne

Tutkimuksen taustamuuttujiksi valittiin yleisesti kaytettavat vaestomuuttujat ja yritysymparis-
toon soveltuvat tyontekijaroolin maarittelevat valinnat. Tutkimuksen tulosten kannalta tar-
keimmat taustamuuttujat liittyvat tydskentelyajan pituuteen ja tyontekijan edustamaan toimin-
toon. Tyoskentelyajan pituus taustamuuttuja antaa aikajanan tyonantajamielikuvan vaihte-
lulle. Toimintomuuttuja luo vertailumahdollisuuden kohdeyrityksen sisaiselle toimintojen vali-

selle tarkastelulle.

1. 1k&; luokittelut alle 20 v - +60 v, viiden vuoden luokitteluvalilla

2. Sukupuoli; mies, nainen, muu
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3. Koulutusaste; peruskoulu, keskiaste (lukio, ammatilliset tutkinnot), alempi korkea-
aste (alemmat korkeakoulu- ja yliopistotutkinnot), ylempi korkea-aste (ylemmat kor-
keakoulu- ja yliopistotutkinnot), tutkija-aste (tohtorin - ja lisensiaatin tutkinnot)
Asema; asiantuntija, esihenkild, ylin johto

TyOsuhteen muoto; vakituinen, maaraaikainen

TyoOaika; kokoaikainen, osa-aikainen

Kuinka kauan olet ollut tdissa nyt Veikkauksella? 0-6 kk, 7-12 kk, +12 kk

Toiminto; peli- ja yritysteknologiat (TECH), liiketoiminta, BUSINESS UNIT FINLAND
(BUF), myyntipaikat POINTS OF SALES (POS), viestinta ja yhteiskuntasuhteet

(VY), HR, laki & compliance ja turvallisuus, talous & strategia ja palvelut (TSP), vas-

© N o o &

tuullisuus ja yritysbrandi (VAB)

Kysymyksella 9: "Mita kaikkia kautta sait tiedon avoimena olevasta ty6paikasta?” oli tarkoitus
seka tarkentaa uusien tyontekijoiden rekrytointikanavakohtaista tiedon saantia etta myos
kohdentaa jatkossa tyotehtavakohtaisesti tyonantajarekrytointimarkkinointia tyotehtavakohtai-
sesti oikein. Tiedon saannin viestintakanavavaihtoehtoina olivat: Linkedin, Veikkaus.fi, Duuni-
tori, Oikotie, Facebook, Instagram, TE-palvelut, suosittelun / tuttavan kautta, Joku muu ka-
nava, mika? Kysymyksien 10:’Millainen mielikuva Sinulla oli Veikkauksesta tyonantajana EN-
NEN tyohontuloasi? ja 11:” Millainen tydantajalupaus muodostui mieleesi rekrytoinnin yhtey-
dessa?” tarkoitus on kuvata tutkimuksen tydnantajamielikuvan muodostumisen aikajanan lah-
totilannetta ja aivan ensimmaisia vaikutelmia rekrytoinnin yhteydessa tapahtuneesta viestin-

nasta.

Kysymys 12: ” Onko mielikuvasi Veikkauksesta muuttunut nyt tydnteon aloituksen jalkeen?”
on suoraan tutkimuksen mielikuvamuutokseen liittyva tutkimuskysymys. Kysymys rajaa suo-
raan lahtotilanteen ja muutoksen. Vastausvaihtoehdoissa kylla, tutkimuslomake ohjaa vas-
taajan tayttamaan avoimen kysymyksen: "Kerro kuinka mielikuvasi on muuttunut?” (13. kysy-
mys) vastauksen. Alkuperainen kysymys 12 ja sen jatkokysymys antavat tutkimukseen tas-
mentavan tilannekuvan tarkasteltavasta tutkimuskysymyksien kokonaisuudesta. Kysymykset
14: ’Kiinnostuessasi Veikkauksesta tydpaikkana — kaipasitko jotain erityisté tietoa lisaa TYO-
TEHTAVASTA?” ja 15: "Kiinnostuessasi Veikkauksesta tydpaikkana — kaipasitko jotain eri-
tyista tietoa lisaa VEIKKAUKSESTA? liittyvat kohdeyrityksen perehdytykseen. Kysymyksilla

halutaan tarkentaa mahdollisia perehdytyksen vahvuuksia ja epakohtia. Vastaajilla oli
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mahdollisuus kommentoida avoimesti suoraan kysymyksen vastausosaan ajatuksistaan. Ky-
symyksien taustalla on myos ajatus nahda tyontekijoita sitouttavia perehdytyksen vahvuuk-

sia.

Kysymyksien asettelussa edettiin taman jalkeen tyontekijan tydhontulopaatokseen vaikutti-
miin. Kysymyksessa 16 kysyttiin suoraan vastaajalta, mika sai Hanet valitsemaan Veikkauk-
sen tyonantajaksi? Kysymyksen tuloksista oli vertailumahdollisuus tydnantajarekrytoinnin
yleisiin tutkimustuloksiin. Valittavina vaihtoehtoina oli kaikkiaan neljatoista valintavaihtoehtoa

ja lisdksi mahdollisuus lisata viela mahdollisesti puuttumaton vaihtoehto.

Kiinnostava toimiala

Mielenkiintoiset / kiinnostavat tuotteet ja palvelut
Mielekkaat tyotehtavat

Kilpailukykyinen palkka

Kilpailukykyiset luontaisedut

Kiinnostavat uudet teknologiat

Arvot ja kulttuuri vaikuttivat itselleni sopivilta

© N g bk b=

Joustavat tyoskentelyolosuhteet

©

Yrityksen vastuullisuus

N
o

. Kannattava ja taloudellisesti vakaa tyonantaja

—
—

. Hyvat kehittymismahdollisuudet

-
N

. Hyva tyonantajabrandi

—_
w

. Tarvitsin tyon

—
o

. Muu, mika?

Kysymyksella 17: "Kuinka hyvin todellisuus Veikkauksesta tydnantajana on vastannut sita
mielikuvaa, joka Sinulla oli Veikkauksesta ennen kuin Sinut palkattiin? Haluttiin saada edel-
leen tarkentavaa tietoa tyonantajamielikuvan muutoksesta ja verrata ristiin tutkimuslomak-
keen muiden kysymyksien vastauksia. Kysymys oli numeerinen arvioinniltaan valilla 0-10 (ei
lainkaan — erittain hyvin). Seuraava kysymys pyysi perusteluita edelliselle numeeriselle valin-
nalle. Kysymykselld 19: "Millainen kokemus Sinulla on TALLA HETKELLA seuraavista asi-
oista Veikkauksessa?” haluttiin jasentaa kohdeyrityksen tyonantajamielikuvan tarkasteluhet-
ken heikkouksia ja vahvuuksia. Arviointi toteutettiin asteikolla: 1. taysin eri mielta, 2.



35

jokseenkin eri mielta, 3. ei samaa eika eri mielta, 4. jokseenkin samaa mielta, 5. taysin sa-

maa mielta. Valittavina vaihtoehtoina oli seuraavat:

Veikkauksessa on hyva tydilmapiiri

Veikkauksessa on hyvat etenemismahdollisuudet

Koen, etta Veikkauksen tyontekijat ovat motivoituneita tydhonsa
Tyoni on kiinnostavaa

Minulla on hyvat koulutusmahdollisuudet

Veikkauksessa Minulla on mahdollisuus kehittaa tyotani

Veikkauksessa on hyvat tydskentelyvalineet

© N o g bk b=

Esihenkiloni tukee minua tyossani

©

Ty06- ja vapaa-aikani ovat hyvin tasapainossa

10. Minun on mahdollista kayttaa paivittain omaa osaamistani
11. Etatyokaytannot vastaavat odotuksiani

12. Palkkani ja luontaisetuni vastaavat tyotehtavaani hyvin

13. Koen, etta tyontekijoita arvostetaan Veikkauksessa

Kyselylomakkeella haluttiin viela yhdella kysymyksella tarkentaa tulevaisuuden perehdytys-
prosessin kehityskohteita (kysymys 20: "Jos ajattelet tydhontulosi kolmea ensimmaista kuu-
kautta, miten Sinut olisi voitu perehdyttaa paremmin tyétehtaviisi?). Kyselylomakkeen viimei-
set kysymykset keskittyivat tydntekijasuositteluun ja siitda nouseviin mielikuviin (kysymys 21:
"Kokemuksesi perusteella: Jos Sinun pitaisi yhdella lauseella kuvata Veikkausta mahdolli-
selle uudelle tyontekijalle, mita sanoisit?”). Kysymys 22 oli yleinen tydnantajasuosittelun 0-10
asteikolla arviointi (Kuinka todennakdisesti suosittelisit Veikkausta tydpaikkana ystavallesi tai
kollegallesi?). Tutkimuslomakkeen lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus vapaasti nostaa ha-

nelle tarkeita asioita esille vapaan sanan muodossa.

3.7 Tutkimusvertailut henkilostokyselyihin ja tyonantajamielikuvatutkimuksiin

TyOnantajamielikuva on tutkimuksen aiheena ajankohtainen ja yleisesti tyontekijamarkkinoilla
seurattu asia. Millaisia yleisia toimialojen ja tunnettujen yritysten tydantajamielikuvia rinnak-

kaisten tutkimuksien kohderyhmilla on ollut ja kuinka ne vertautuvat kohdeyrityksen tutkimus-
tuloksiin? Tutkimuksen kohdeyrityksessa on toteutettu saanndllisesti vuosittain useita eri hen-

kiloston tyotyytyvaisyyteen ja tydnantajamielikuvaan suoraan kohdentuvia kyselyita.
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Tutkimuksen kysymysten asettelussa on huomioitu verrattavuutta tutkijan kaytettavissa ole-
viin seka kohdeyrityksen ettd myos tyonantajamielikuvaa kasittelevien yleisten tutkimuksien

vertailukysymyksiin.

Kysymysten asettelun vertailututkimuksien nakdkulman kautta on paitsi pyritty I0ytamaan
vastauksia itse tutkimukselle asetettuihin peruskysymyksiin myos syventamaan painotukselli-
sesti merkitsevia yhtalaisyyksia tai ristiriitoja vertailututkimuksien tuloksiin. Tutkija nostaa tu-
loksien analysoinnin lopuksi rinnakkaistutkimuksiin liittyvia kohdeyrityksen tutkimustuloksiin

rinnastettavia tutkimustuloksia.

Tutkimuksen kysymysten vertailutarkastelussa aiemmat kohdeyrityksen henkilostokyselyt oli-
vat Signi (2023) -kysely sisaltaen toimintokohtaiset tulokset (TECH ja POS) seka Eezy
Flow:n toimittama Pulssi 2023 -kysely. Taman lisaksi tutkimuksen tuloksia vertaillaan Univer-
sumin Employer Branding NOW 2022 -tutkimuksen Suomen tuloksiin. Tutkijalla on kaytéssa
myos kohdeyrityksen Vastuullinen tyonantaja 2022 -kokonaisraportti. Vertailututkimuksien ko-
konaisuuksia seka niiden tahan tutkimukseen liittymattomia osia ei tarkastella eika tuoda

esille tdman tutkimuksen yhteydessa.

Pulssi (2023) -tutkimuksista nostetaan vertailuun tydntekijdiden kohdeyrityksen tydpaikan
suositteluhalukkuus ystavalle tai kollegalle seka suosittelukeskiarvolla etta eNPS tuloksilla.
Signi (2023) -kyselyn tutkimuksista vertailua tehdaan tyontekijoiden merkityksellisiin asioihin
seka eNPS tuloksiin. Vastuullinen tydnantaja 2022 -tutkimuksesta vertailuun nostetaan palk-
kaukseen ja palkitsemiseen seka hakijakokemukseen liittyvat tutkimustulososat (tassa myds
suosittelukohta olemassa). Lisaksi vertailututkimuksista nostetaan Duunitorin tekeman kan-
sallisen rekrytointitutkimuksen 2022 tulokset rekrytointikanavien keskinaisista merkitykselli-

syyksista.

3.8 Tutkimuksen luotettavuudesta

Tutkimuksen vastaajaryhman N nousi kaikkiaan 211 tyontekijaan, joista vastasi kaikkiaan 64
kpl muodostaen vastausprosentiksi 30,3 %. TECH-toiminnon vastausprosentti oli 38 %. Mui-
den toimintojen vastausprosentiksi tuli 26,7 %. Vastausprosentit noudattelevat yleisten tutki-
muksien vastausprosenttien linjaa ja vastaavat kattavuudeltaan kohderyhman tutkimusjoukon
seka myos osajoukkojen nakemyksia. Kvantitatiivisten kysymysten sisallot pyrittiin mietti-

maan erityisella huolella, jotta mielikuvassa tapahtuviin vivahde-eroihin ja niihin vaikuttaviin
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syihin seka mahdollisiin kehitysnakokulmiin paastaisiin kiinni. Kysymyksien sisallon tarkaste-
lussa oli mukana kohdeyrityksen HR-toiminnon edustajat. Taman liséksi kysymysten asettelu
tarkistettiin myds Seindjoen ammattikorkeakoulun opinnaytetydnohjaajan kanssa. Huolimatta
tasta muutamissa yksittaisissa vastauskohdissa yksittaisten vastaajien oli vaikea hahmottaa

kysymyksen taustaa ja tarkoitusta. Tutkija on ainakin osin epaonnistunut naissa kohdissa ky-

symyksenasettelussa.

Tarkasteltaessa kvalitatiivisten kysymysten sisaltoja tutkija on yhdistanyt luonteeltaan saman
sisaltoisia vastauksia vastausluokitteluiksi. Luokitteluiden lukumaaraa ei ole kysymyskohtai-
sesti ennalta paatetty, vaan esille nousevat merkittavat vastauskokonaisuudet ovat maaritel-
leet luokitteluiden kokonaismaaran. Huolimatta tasta, on jokin yksittainen vastaus voinut yh-
distelyn kautta menettaa merkitystaan luokittelun sopimattomuuden takia. Tutkija on pyrkinyt
vahvistamaan laadullisien vastauksien laatua nostamalla viela luokitteluiden lisaksi merkityk-

sellisia avoimia vastauksia mukaan kysymyskohtaiseen tarkasteluun.

Kun tarkastellaan mielikuvamuutosta, on tiedettava lahtotilanne. Tutkimuksen vastaushetki
antaa mielikuvamuutokselle tarkastelun loppupaan. Kysymysten kokonaisuus on rakennettu
myo0s aikajanallisesti siten, etta aluksi tarkastellaan ennen tydhontuloa ja heti tydhon tulon
yhteydessa tapahtuneita mielikuviin vaikuttavia asioita. Tutkimuksen loppuosassa lahesty-

taan itse tutkimuksen vastausajankohdan mielikuvaa.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn taustamuuttujissa vastanneiden ika oli edustettuna kaikissa ikaryhmaluokissa alle
20-vuotiaista yli 60-vuotiaisiin. Mediaani-ikaryhmaksi muodostui 36—40-vuotta vanhat vastaa-
jat (n=13 kpl). Vastaajien ika painottui hiukan enemman mediaania nuorempiin ikaluokittelun

ryhmiin.

ALLE 20
20-25
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-55
56-60

+60 ‘ ‘

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Kuvio 4. Vastaajien taustamuuttujat ikaryhmittain (n=64).

Vastaajien sukupuoli jakautui tasan (vastaajien n=64 kpl) 32 mies- ja 32 naisvastaajaa. Kou-
lutuksellisesti taustamuuttujat jakautuivat lahes identtisesti kolmeen keskimmaiseen koulutus-
asteeseen; keskiaste 32,8 % (lukio, ammatilliset tutkinnot), alempi korkea-aste 31,2 % (alem-
mat korkeakoulu- ja yliopistotutkinnot) seka ylempi korkea-aste 32,8 % (ylemmat korkea-
koulu- ja yliopistotutkinnot). Vastaajat edustivat asiantuntijatyontekijaroolia yhta esihenkil6a
lukuun ottamatta. Vastaajista 91 %:n tydsuhde oli vakituinen eikd maaraaikainen. Haastatel-

tavien tydssaoloaika Veikkauksella oli jaettu kolmeen luokitteluryhmaan:

1. tydssaoloaika 0—6 kk, n=24, 37,5 %
2. tydssaoloaika 7-12 kk, n=27, 42,2 %
3. tybssaoloaika +12 kk, n=13, 20,3 %

Luokitteluryhmissa korostui kaksi ensimmaista luokitteluryhmaa. Luokitteluun paadyttiin kyse-

lyn ajankohdan perusteella maaliskuulla 2023. Kohderyhmien maarittelyn alkupaivamaara oli
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luonnollista valita vuoden alkuun (1.1.2022). Lisaksi tutkimusongelman paakysymyksien koh-

dennus koski tydssaolon ensimmaista vuotta.

Viimeisena taustamuuttujana kyselyssa kaytettiin toimintojakoa. Veikkauksen kahdesta toi-
minnosta edustettuina oli seitseman. Toimintojen painotuksissa korostuivat TECH- ja POS-
toiminnot. Tutkimuksen tarkastelussa molemmat osajoukot ovat mielenkiintoisia myos itses-
saan, koska osajoukon edustettavuus verrattuna koko tutkimusjoukkoon ja toisiinsa on riitta-

valla tasolla tulosten luotettavuuden nakokulmasta.

PELI- JA YRITYSTEKNOLOGIAT (TECH)
LIKETOIMINTA, BUSINESS UNIT FINLAND (BUF)
MYYNTIPAIKAT POINTS OF SALES (POS)
VIESTINTA JA YHTEISKUNTASUHTEET (VY)

HR

LAKI, COMPLIANCE JA TURVALLISUUS

TALOUS, STRATEGIA JA PALVELUT, (TSP)

VASTUULLISUUS JA YRITYSBRANDI (VAB)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 5. Vastaajien taustamuuttujat toiminnoittain (n=64).

4.2 Avoimen tyopaikan tietolahde

Avoimen tyopaikan tietolahteiden vaihtoehtoja oli valittavissa kaikkiaan kahdeksan erilaista
vaihtoehtoa. Kysymyksessa oli mahdollisuus valita useita vaihtoehtoja. Taman lisaksi vastaa-
jilla oli mahdollisuus valita vaihtoehto muu, joka johti tarkentavaan jatkokysymykseen. Vaihto-
ehdossa suosittelun tai tuttavan kautta on sisalla kaksi eri lahestymiskulmaa, mika ei alun pe-
rin ollut tarkoitus. Vaihtoehdon molemmat ajatukselliset valinnat ovat kuitenkin lahella toisi-
aan. Myds suosittelijan on ainakin osin tunnettava vastaaja. Vaihtoehtojen valinnassa kaytet-
tiin viimeaikaisissa tutkimuksissa kaytettyja tietolahdekanavia kuten esimerkiksi Duunitorin
Kansallisessa rekrytointitutkimuksessa (2022, s. 16, 27). Tietolahteet jakautuivat tutkimusjou-

kossa ao. taulukon mukaisesti.
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Kuvio 6. Vastaajien avoimen tydpaikan tietolahteet (n=64).

Vaihtoehtotarkastelun muu vastauksissa korostui rekrytointiyrityksen suorahaku, joka oli vas-
tuksissa yli puolissa. Myos tydpaikkasivusto Indeed esiintyi useassa vastauksessa. TECH-
toiminnon osuus suorahaun kommenteista oli 71 %. TECH-toiminnon selkeasti merkittavin
tietolahdekanava oli LinkedIn (41,7 % TECH-tyontekijoista). Seuraavina vaihtoehtoina tulivat
suosittelu (25,0 %) ja vaihtoehto joku muu (20,8 %). POS-toiminnon paatietolahteena toimi
suosittelu, jonka prosentuaalinen osuus oli perati 39,1 % tydntekijoista. Seuraavina tietolah-
teina tulivat Duunitori (34,8 %) ja Veikkaus.fi (26,1 %). Mainittakoon, ettd POS-toiminnosta
yksikaan vastannut ei nimennyt LinkedInia tietolahteekseen. Veikkaus on toteuttanut elo-
kuusta 2022 alkaen suosittelupalkkiomallin pilottia. Pilotti kesti vuoden 2023 helmikuuhun.
Toukokuun 2023 alussa pilottia paatettiin jatkaa vuoden 2024 kevaaseen. Tutkimuksen tieto-
lahdetulokset puoltavat suosittelun ja tuttavan kautta saadun tiedon merkitysta rekrytoinnissa

myos tassa tutkimuksessa.

4.3 Mielikuva Veikkauksesta ennen tyohontuloa

TyOnantajamielikuvan muutoksessa tarkastellaan aluksi Iahtotilannetta mahdolliselle muutok-
selle. Avoimella kysymykselld; "Millainen mielikuva Sinulla oli Veikkauksesta tyonantajana
ENNEN tyohontuloasi?”, oli tarkoitus tunnistaa mielikuvan lahtétilanne. Kysymys ei ollut pa-
kotettu. Vastaukset ryhmiteltiin kuuteen eri luokkaan.

1. Mielikuva oli positiivinen tai hyva
2. Mielikuva oli vakaa, luotettava tai turvallinen

3. Mielikuvassa korostui pelindkokulma
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4. Mielikuva oli dynaaminen tai uudistuva
5. Mielikuva oli neutraali tai ei mielikuvaa

6. Mielikuva oli vanhahtava

Tutkija on kayttanyt omaa harkintaa vastauksien luokittelussa kuhunkin luokkaan. Luokitte-
lussa on pyritty yhdistdmaan lahella toisiaan olevia kasitteitd, joiden mielikuvat voisivat olla

lahella toisiaan. Vastauksien jakauma muodostui seuraavaksi (n=57)

Taulukko 2. Vastaajien mielikuva Veikkauksesta ENNEN tyohontuloa.

tutkimusjoukko (n=57) POS (n=19) TECH (n=24) 0-6 kk (n=24) 7-12 kk (n=21)  yli 12kk (n=12)

% % % % % %
1. Mielikuva oli positiivinen tai hyva 228 26,3 20,8 375 14,3 8,3
2. Mielikuva oli vakaa, luotettava tai turvalliner 333 36,8 29,2 SEL 5 38,1 25
3. Mielikuvassa korostui pelinakékulma 35 0 8,3 0 48 83
4. Mielikuva oli dynaaminen tai uudistuva 88 53 12,5 12,5 9,5 0
5. Mielikuva oli neutraali tai ei mielikuvaa 246 26,3 16,7 12,5 23,8 50
6. Mielikuva oli vanhahtava 7 53 12,5 4.2 9,5 8,3

Tutkimusjoukon vastaajista yli puolet mielsivat Veikkauksen ennen tydhdntuloaan luokittelu-
ryhman 1. ja 2. kautta mielikuvaltaan myonteiseksi. Myonteisyys korostui hiukan POS-toimin-
non ja 0—6 kuukautta toissa olleissa vastaajissa. Mielikuvatuloksissa ennen Veikkaukselle tu-
loa TECH-toiminnosta nousi esille tuoteportfolioon liittyva pelinakokulma ja liséksi dynaami-

suuteen seka uudistukseen liittyva mielikuva.

Tuotemielikuva vahvistui myos tyossaolon keston kautta. Vastaajien osajoukosta Veikkauk-
sen mielikuvan koki vanhahtavimmaksi myés TECH. Tech-toiminnon avointen vastausten
maara ja myos laadullisuus korostui jonkin verran verrattuna POS-toimintoon. Vastaajien
mielikuvavaihteluvali oli suuri ja avointen vastausten perusteella muodostettu mm. tuttavapii-
rin kokemuksista, kuluttajamarkkinoinnista, Veikkauksen uratarinoista verkkosivujen kautta

aina sosiaalisen median kirjoitteluun.

Seuraavat lauseet nousivat avoimissa vastauksissa esille. ” Ajattelin Veikkauksen olevan tur-
vallinen tydpaikka siind mielessa, etta tyontekijoitten tyooloista, hyvinvoinnista ja etuuksista
huolehdittaisiin paremmin, silla Veikkaus on valtion omistama eika yksityinen. Ajattelin myds
ilmapiirin olevan aika virallinen” (POS). ” Pidin Veikkausta turvallisena tyOpaikkana, missa
tydskentelee asiantuntevia ja fiksuja ihmisia” (TECH). "Ei ollut oikein mitdan mielikuvaa. so-
mesta kavin lukemassa, etta Veikkauskella toimii hyva veli jarjestelma ja pitkdan johtoase-

massa olleet samat vanhan aijat paattavat asioista” (TECH). Taustamuuttujalla +12
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kuukautta tyossa olleet mielikuva Veikkauksesta ennen tyohon tuloa oli jo osin unohtunut. He

kokivat my0s lahtotilanteen kaikista kriittisimmaksi ennen tydhontuloa.

4.4 Tyodnantajalupaus

Kyselyn tyonantajalupausta selvittava kysymys lisattiin tutkimukseen tietoisesti viimeisten ky-
symysten joukossa. HR-toiminnon tyonantajamielikuva keskusteluissa (HR-asiantuntija kes-
kustelu 17.2.2023) kavi ilmi, etta varsinaista aukikirjoitettua tyonantajalupausta ei rekrytointi-
vaiheessa ole kaytetty tai erikseen tyonhakijalle viestitty. Veikkauksella on maaritelty tydanta-
jalupaus. Jokaiselle tyontekijalle muodostuu rekrytointiprosessilla mielikuva tydnantajan lu-

pauksista ilman erillista strukturoitua viestiakin.

Taulukko 3. Mielikuva Veikkauksen tyonantajalupauksesta.

tutkimusjoukko (n=57) POS (n=19)  TECH (n=24) 06 kk (n=24) 7-12kk (n=21)  yli 12kk (n=12)
% % % % % %

1. Ty6nantajalupaus oli positiivinen tai hyva 38,6 47,4 292 458 333 33,3

2. Tyéntekijélle ei muedostunut tyénantajalupauksesta mielikuvaa 8.8 53 12,5 4.2 19 0

3. Tydnantajalupauksen mielikuva cli rento, moderni ja asiantuntijuutta korostava yritys 17,5 211 16,7 16,7 19 16,7

4. Tyénantajalupauksessa tydntekijalla olisi mahdollisuus vaikuttaa tyéhonsa ja kehittda osaamistaan 15,8 53 25 16,7 19 83

5. Tyénantajalupauksessa korostui tydntekijan tydnantajaedut (ei palkka) 35 53 0 4,2 0 83

6. Tydnantajalupauksessa korostui vastuullinen yritys 10,5 10,5 8,3 12,5 4,8 16,7

7. en osaa vastata muu vaihtoehto 53 53 8,3 0 48 16,7

Avoimien vastauksien ryhmittelyn periaatteina tutkija on yhdistanyt kasitteellisesti 1ahella toi-
siaan olevat vastaukset samaan luokitteluun. Kysymyksen asettelu seka tarkoitus jai muuta-
malle yksittaiselle vastaajalle vieraaksi. Tama voi osin johtua juuri tuosta tyonantajalupauk-
sen suorasta viestimattomyydesta. Muodostuneista mielikuvista positiivisimmat olivat tyossa-
ololuokittelun 0—6 kuukautta olleet seka POS-toiminnon vastaajat. Positiivinen mielikuvajalki
oli jaanyt lahes joka toiselle. Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyétehtavansa sisal-
toon ja lisaksi henkildkohtaisen osaamisen vahvistaminen nousi korostuneesti esille TECH-
toiminnon vastauksista. Toisaalta heilla oli tutkimusjoukon heikoin mielikuva positiivisuu-
desta. Tutkimustulokset puoltaisivat tydnantajalupauksen viestinnan vahvempaa kytkosta ja

kirkastusta rekrytoinnin yhteydessa.

4.5 Tyonantajamielikuvan muutos

Yksi tutkimuksen paatavoitteista oli saada tietoa, miten tydnantajamielikuva on muuttunut
tydhon tulon jalkeen. Kysymyksella "Onko mielikuvasi Veikkauksesta tydantajana muuttunut

nyt tydnteon aloituksen jalkeen? oli tarkoitus kerata juuri tahan liittyvaa tietoa. Kysymyksen
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alkuosa oli pakotettu ja vastaamalla muutokseen kylla, kysymykselle esitettiin jatkokysymys,

miten?

Taulukko 4. Onko mielikuvasi Veikkauksesta tydantajana muuttunut nyt tydnteon aloituksen
jalkeen?

tutkimusjoukko

(n=64) POS (n=23) TECH (n=24) 06 kk(n=24)  7-12kk (n=27) yli 12 kk (n=13)
Kyllé 48,4% 39,1% 62,5% 45,8% 51,9% 46,2%
Ei 51,6% 60,9% 37,5% 54,2% 48,1% 53,8%

Vastaajien kokemukset mielikuvan muutoksesta jakautuivat lahes tasan. Puolella vastaajista
mielikuva ei ollut muuttunut lainkaan ennakkomielikuvasta tydnteon aloituksen jalkeen.
TECH-toiminnon vastaajat erottuivat osajoukkona. Heidan mielikuvansa Veikkauksesta oli
muuttunut vertailun muita taustamuuttujien joukkoja enemman. Tyosuhteen kestolla ei vaikut-

tanut olevan vaikutusta mielikuvan muutokseen.

Jatkokysymykseen vastasi kaikkiaan 30 vastaajaa. Tutkija on jaotellut avoimet vastaukset
aloituksen jalkeen positiiviseen ja negatiiviseen suuntaan muuttuneisiin mielikuviin. Mieliku-
vamuutoksen kokeneista vastaajista 60 % oli kokenut mielikuvansa muuttuneen positiiviseen
suuntaan (negatiivinen suunta 40 %). TECH-toiminnossa positiivisten mielikuvamuutosten
osuus oli 66,7 %. Positiivisissa vastauksissa nousi esille tyontekijalle annettujen lupauksien
lunastaminen, yrityksen joustavuus ja tehokkuus seka yleisina nostoina rentous ja luovuus.
Negatiivisissa avoimissa vastauksissa puhuttiin byrokraattisuudesta, paatoksenteon viiveista
ja valumisesta kauas osaajista samalla kuitenkin korostaen tyévalineiden (metodit ja tydkalut)
erinomaisuutta. Kansainvalisyyden panostus oli odotettua pienempaa. Tydnteon keskittymi-

nen enemman yrityksen sisaisiin asioihin seka vastuun keskittyminen harvoille.

4.6 Tiedon tarve rekrytoinnin yhteydessa

Tutkimuksen kysymyksiin oli otettu seka itse tydtehtaviin ettd myods yritykseen, Veikkaukseen
lisatietoja varmistavat kysymykset. Kysymysten taustalla tutkija naki tulevaisuuden rekrytoin-
tien paremman kohdentamisen ja itse hakuilmoitusten tasmentamisen. Kysymyksen alku-
osan jalkeen vastaajilta tarkennettiin viela avoimella kysymyksella, mita lisatietoa vastaaja
olisi tarvinnut. Seuraavassa taulukossa tunnistettu tiedon tarve tyotehtavasta tyontekijan kiin-

nostuessa Veikkauksesta tydpaikkana.
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Taulukko 5. Kiinnostuessasi Veikkauksesta tyopaikkana kaipasitko jotain erityista tietoa lisaa
tydtehtavasta?

tutkimusjoukko 5 g o3 TECH (n=24)  0-6kk (n=24)  7-12kk (n=27) yli 12 kk (n=13)

(n=64)
Kylla 25,0% 4,0% 33,0% 46,0% 11,0% 15,0%
Ei 75,0% 96,0% 67,0% 54,0% 89,0% 85,0%

Vastauksista kay ilmi, etta POS-toiminnon tyontekijoilla oli hyvin selked kuva tyostaan jo en-
nen tyotehtavien aloitusta. TECH-toiminnon avoimien lisatietojen maara oli suurempi, mutta
mika tutkimuksellisesti on mielenkiintoista, on kaikkien muiden toimintojen tyontekijoiden
merkittavasti suurempi lisdtiedon tarve. Tasta osajoukosta (n=16) ilman POS- ja TECH-toi-
mintoja 62 % oli tutkimushetkelld ollut 0—6 kk toissa Veikkauksella. Erillisella tausta-ajolla sel-
vitettyna tuo jakauma oli 43,7 % kylla ja 56,3 % ei. Muut toiminnot tutkimuksessa olivat liike-
toiminta, viestinta ja yhteiskuntasuhteet, HR, laki & compliance ja turvallisuus seka talous &
strategia ja palvelut. Vastuullisuus ja yritysbrandi toiminnosta ei ollut vastaajia. Eniten lisatie-
don tarvetta on siis suoraan seurattavien osajoukkojen ulkopuolella ja osittain TECH-toimin-

nossa.

Avoimissa vastauksissa muiden toimintojen ryhma halusi tietda normaalin tyopaivan kulusta
ja edelleen tarkentaa tehtavakentan sisaltéa. TECH-toiminnossa lisatiedontarve kohdentui
tuleviin tiimilaisiin, etatydtoimintoihin, tyon sisaltoon ja myos koulutuksellisiin mahdollisuuk-
siin. 0—6 kuukautta tydoskennelleiden tiedon tarve korostuu muihin kohderyhmiin verrattuna.

Avoimissa vastauksissa korostuivat TECH:in ja ryhman muut vastaukset.

Taulukko 6. Kiinnostuessasi Veikkauksesta tyopaikkana - kaipasitko jotain erityista tietoa li-
saa Veikkauksesta?

tutkimusjoukko  pog 293y TECH(n=24)  0-6kk(n=24)  T-12kk (n=27) yli 12 kk (n=13)

(n=64)
Kylla 16,0% 4,0% 17,0% 21,0% 7,0% 23,0%
Ei 84,0% 96,0% 83,0% 79,0% 93,0% 77,0%

Tyotehtavien lisatiedon lisaksi toinen kartoitusnakokulma koski lisatiedon tarvetta Veikkauk-
sesta. Tulokset osoittavat, etta lisatiedon tarve yrityksesta ennen tyoskentelyn aloitusta oli
vahaista. Joka viides 0—6 kuukautta tyoskennelleista koki, etta olisi tarvinnut lisatietoa itse yri-
tyksesta. Yleisesti ottaen lisatiedon tarve tyotehtavista oli huomattavasti suurempaa kuin

Veikkauksesta. Veikkauksen yrityksen lisatietotarpeessa avoimissa vastauksissa korostui
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tiedonhalu itse yrityksen kehitysnakymista, hallintorakenteesta seka omistajaohjauksen vai-

kutuksesta paatoksien taustalla.

4.7 Tyohon tulopaatds ja valinnan taustoitus

Tutkimuksen yhtena paakysymyksena oli tasmentaa tyonantajamielikuvaan vaikuttamista.
Kysymyksella: "Miké sai Sinut valitsemaan Veikkauksen tyénantajaksi?”, tutkija selvitti tyo-
hontulopaatoksen taustalla olleita vaikuttimia. Jotta tydnantajamielikuvamuutosta olisi mah-
dollisuus ohjata, tulee lahtotilanne selvittaa. Kysymyksessa oli mahdollisuus valita useita
paatokseen vaikuttaneita tekijoita. Valintojen maaraa ei ollut rajattu. Alla taulukossa on paa-
tosvaikuttimet tutkimusjoukossa ja osajoukoittain tarkasteluna. Vaihtoehto muu tarjosi mah-

dollisuuden tuoda avoimena vastauksena vaihtoehdoista poikkeava nakemys.

Taulukko 7. Mika sai Sinut valitsemaan Veikkauksen tyonantajaksi?

tutkimusjoukko POS TECH 0-6 kk 7-12 kk yli 12 kk
n lkm

vastauksia

I kohdassa Prosentti n Prosentti n Prosentti n Prosentti n Prosentti n Prosentti
Kiinnostava toimiala 38 59,4% 10 43,5% 21 87,5% 16 66,7% 15 55,6% 7 53,8%
Mielenkiintoiset / kiinnostavat tuotieet ja palvelut 21 32,8% 9 39,1% 10 41.7% 6 25,0% 10 37,0% 5 38,5%
Mielekkaat tydtehtavat 46 71,9% 12 92,2% 19 79,2% 18 75,0% 21 77,8% 7 53,8%
Kilpailukykyinen palkka 28 43,8% 6 26,1% 13 54,2% 9 37.5% 12 44,4% 7 53,8%
Kilpailukykyiset luontaisedut 30 46,9% 13 56,5% 13 54,2% 12 50,0% 11 40,7% 7 53,8%
Kiinnostavat uudet teknologiat 13 20,3% 3 13,0% 9 37,5% 3 12,5% 7 25,9% 3 23,1%
Arvot ja kulttuuri vaikuttivat itselleni sopivilta 23 35,9% 4 17.4% 10 41.7% 13 54,2% T 25,9% 3 23,1%
Joustavat tyoskentelyolosuhteet 38 59,4% 1 47 8% 17 70,8% 15 62,5% 15 55,6% 8 61,5%
Yrityksen vastuullisuus 14 21,9% 6 26,1% 5 20,8% 7 29,2% 2 7.4% 5 38,5%
Kannattava ja taloudellisesti vakaa tyonantaja 38 59, 4% 13 56,5% 15 62,5% 15 62,5% 16 59,3% 7 53,8%
Hyvat kehittymismahdollisuudet 24 37,5% 3 13,0% 13 54 2% 10 41,7% 9 33,3% 5 38,5%
Hyva tydnantajabrandi 21 32,8% 9 39,1% 9 37,5% 8 33,3% 6 222% 7 53,8%
Tarvitsin tyon 22 34 4% 17 73,9% 3 12,5% 5 20,8% 9 33,3% 8 61,5%
Muu, mik&? 6 9,4% 1 4,3% 3 12,5% 2 8,3% 4 14,8% 0%
vastauslukumaara yhteensa 362 17 160 139 144 79

Kun tarkastellaan osa vastauslukumaaria tutkimusjoukossa yhteensa, voidaan todeta, etta
keskimaarin vastaaja on nostanut hiukan vajaa kuusi paatokseen vaikuttanutta tekijaa valin-
toihinsa (ka. 5,66 vastausta). TECH-toiminnot erottuivat hiukan muista osajoukoista (ka 6,67
vastausta). Tydohontulopaatoksen taustalla eniten mielekkéét tydtehtévét- valintoja tutkimus-
joukon lisaksi kerasivat osajoukot 0—6 seka 7—12- kuukautta tyoskennelleet. Vahiten mielen-
kiintoa paatoksessa tarjosi kiinnostavat uudet teknologiat -vaihtoehto seka tutkimusjoukossa
ettd osajoukoissa 0-6 ja yli 12 kuukautta tydskennelleet. POS-toiminnossa korostui tarve tyo-

paikansaantitarve.

TECH-toiminnon tyohontulo paatdsten suurin yksittainen peruste oli kiinnostava toimiala.
MyGs mielekk&ét tydtehtdvét ja muista osajoukoista hiukan poiketen joustavat tydskentelyolo-

Suhteet toimivat tydhontulopaatoksen tukena. Avoimissa vastauksissa nousi esille tulevan
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esihenkilon positiivinen vaikutus kuten myds tulevien tiimilaisten tapaaminen ennen paatos-

ratkaisua.

4.8 Tyonantajamielikuva tutkimushetkella

Tybnantajamielikuvatutkimuksen vastaushetken mielikuvan kysymyksessa palautettiin tyo-
hontulon aikainen tilanne ja tarkennettiin jo koetun tydonantajakokemuksen kautta syntynytta
muutosta. Kysymyksella "Kuinka hyvin todellisuus Veikkauksesta tyénantajana on vastannut
sitd mielikuvaa, joka Sinulla oli Veikkauksesta ennen kuin Sinut palkattiin?” tutkija halusi tar-
kentaa muutoksen vahvuutta ja myos saada vastauksia muutoksen syihin. Asteikon arvolla 0
todellisuus ei ole vastannut yhtdan aiempaa mielikuvaa (negatiivinen) ja vastauksella 10 on
vastannut aiempaa mielikuvaa erittain hyvin (positiivinen) Veikkauksesta. Kysymys oli toteu-
tettu NPS (Net Promoter Score) mittaroinnilla 0—10. Luokittelun vastaukset 0—6 (arvostelijat)
seka 9—-10 (suosittelijat) ohjattiin jatkokysymykseen vastauksensa perusteluihin. Avoin kom-
menttikentta oli vapaaehtoinen. Taulukossa alla on kuvattuna tutkimusjoukon ja valittujen
osajoukkojen NPS-indeksit. Tassa kysymyksessa lisdarvoa myos osajoukossa kaikki muut
paitsi POS & TECH-toiminnot.

NPS
Tutkimusjoukko 30
rECH 37
0-6 kuukautta . 46
7-12 kuukautta 22
yli 12 kuukautta 23
kaikki muut paitsi POS & TECH [t 38
NPS
@ Arvostelijat Passiiviset @ Suosittelijat

Kuvio 7. Kuinka hyvin todellisuus Veikkauksesta tydnantajana on vastannut sita mielikuvaa,

joka Sinulla oli Veikkauksesta ennen kuin Sinut palkattiin?

NPS mittaroinnilla tarkoitetaan (Employee Net Promoter Score) kansainvalisesti vertailtavissa
olevaa suositteluindeksia. Mittaroinnin kysymys on muotoa: Kuinka todennakoisesti suositteli-
sit tata yritysta tyopaikkana ystavallesi tai kollegallesi? eNPS lasketaan kaavalla suosittelijat

(arvot 9-10) — arvostelijat (arvot 0—6) / kaikkien vastaajien lukumaaralla x 100. Asteikko
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eNPS:ssa on valilla -100-100). ENPS arvioituna osajoukot toiminnoista TECH ja kaikki muut
paitsi TECH ja POS-toimintojen vastaajat ovat kokeneet Veikkauksen todellisuuden vastan-
neen mielikuviaan parhaiten. Kriittisin vastaajien osajoukko on ollut POS ja yli 12 kuukautta
Veikkauksessa tyoskennelleet. Kaikista suurin suosittelijoiden suhteellinen osuus on vasta

Veikkaukselle tulleessa 0—6 kuukautta osajoukossa.

Kun vastaajia pyydettiin perustelemaan todellisuuden ja mielikuvansa eroja, avoimet kysy-
mykset oli jaettu kolmeen kategoriaan; 1. Tyo on ollut ennakko-odotusten ja lupauksien mu-
kaista (20,8 % vastauksista), 2. Positiivinen kokemushistoria (41,7 % vastauksista) ja 3.
Neutraali tai ei vastausta (37,5 % vastauksista) suhtautuminen. Avoimia vastauksia peruste-
lujatkokysymykseen tuli kaikkiaan 24 kpl. Avoimissa vastauksista suurin osa oli sisalloltaan
positiivisia. Vastauksissa nostettiin esille mm. lupauksien tayttyminen, mukavat tyokaverit ja
omat vaikuttamisen mahdollisuudet. Negatiivisina nostoina esiin tuli myos muutosneuvottelut
tulevaisuudessa ja seka luottamattomuus johdon toimintaan. Kyselyn toteuttamisajankohdan

muutosneuvotteluilla voi olla vaikutusmahdollisuus vastauksien savyyn.

Avoimista vastauksista voi myos paatelld, etta kysymyksen asettelu ei ollut taysin onnistunut.
Joukossa oli useita vastauksia, jossa hiukan ihmeteltiin perustelun tarvetta todellisuuden ja

aiemman mielikuvan muutoksen valilla.

4.9 Tyotyytyvaisyys

Tydnantajamielikuvaan tyotyytyvaisyyskysymys oli rakennettu kysymyksiin aiempien tyotyyty-
vaisyystutkimuksien kysymyksien asettelua apuna kayttaen. Veikkauksessa kysytaan toistu-
vasti kaikilta tyontekijoilta tyotyytyvaisyyden tilannetta. Osa kysymyksen tarkennuksista on
valittu tdsmalleen samalla kysymysmuodolla, kuin vertailututkimuksissa. Tarkennuskohtainen
mittaristo on ollut merkittyna kysymyksessa (1. taysin eri mielta, 2. jokseenkin eri mielta, 3. ei
samaa eika eri mielta, 4. jokseenkin samaa mielt, 5. tdysin samaa mielta). Alla olevan taulu-
kon arvot ovat tarkennuskohtaisia keskiarvoja. Vihrealla korostetut keskiarvot kuvaavat vah-

vemmin positiivisia arvioita.
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Taulukko 8. Millainen kokemus Sinulla on TALLA HETKELLA seuraavista asioista Veikkauk-
sessa?

tutkimusjoukko POS TECH 0-6 kk 7-12 kk yli 12 kk
keskiarvo

Veikkauksessa on hyva tydilmapiiri 4,5 4,6 4,5 4,7 4.4 4,7 4.6
Veikkauksessa on hyvét tydskentelyvalineet 4.1 3.8 43 4.4 4,1 38 4.1
Veikkauksessa on hyvat etenemismahdollisuudet 4.0 3.2 45 47 3,9 3.2 39
Minulla on hyvéat koulutusmahdollisuudet Veikkauksessa 4.0 3.3 42 4.7 3,6 3,3 38
Tyoni on kiinnostavaa 42 35 46 4.5 42 3.8 4.1
Palkkani ja luontaisetuni vastaavat tyétehtavaani hyvin 4.1 4,0 4.1 39 4.3 4,0 4.1
Minulla on mahdollisuus kehittda tyotani 4.3 3,7 46 4.6 4.2 4,0 4.2
Koen, etta Veikkauksen tydntekijat ovat motivoituneita tyéhonsa 3.9 35 40 43 3.7 3.8 39
Esihenkiléni tukee minua tydssani 4,5 43 4.7 4,7 4.4 4,5 4.5
Tyb- ja vapaa-aikani ovat hyvin tasapainossa 4.4 4.3 45 4,5 4.4 4,2 4.4
Minun on mahdollista kayttaa paivittdin omaa osaamistani 44 4.1 44 4.5 4.4 42 43
Koen, etta tyéntekijitd arvostetaan Veikkauksessa 4.0 3.7 41 4.3 3,9 38 4

Etatyckaytannot vastaavat odotuksiani 4,3 45 43 4,3 4.4 4.1 43

keskiarvo 4,2 3,9 4.4 4,5 4.1 3,9

Kokonaisuutena tyotyytyvaisyyden vahvimpia osa-alueita riippumatta tarkastelujoukosta oli-
vat kokemus hyvasta tyoilmapiirista, esihenkilon tuesta ja myos tydn ja vapaa-ajan henkilo-
kohtaisesta tasapainosta. Heikoimmat kokemuskeskiarvot olivat henkilokohtaisissa etenemis-
mahdollisuuksissa ja seka myds koulutusmahdollisuuksissa. Nama korostuivat erityisesti
POS-toiminnossa. Vastaavat kokemusarviot olivat huomattavasti positiivisemmat TECH-toi-
minnon puolella. TECH-toiminnossa erittdin vahvoina positiivisina kokemuksina olivat myds
tyon kiinnostavuus ja henkilokohtainen mahdollisuus kehittaa omaa tyota. Tydskentelyajan
vertailussa positiivisimmat kokemusarviot olivat vasta toihin tulleilla (0—6 kk) tyontekijoilla. Ar-

viot heikkenivat tasaisesti tydssaoloajan pidetessa.

Osajoukkojen yksityiskohtaisissa arvioajoissa mielenkiintoisia kohtia tutkimusjoukon alla ole-
vassa taulukossa olivat esimerkiksi koulutuksellisten ja omaa osaamista tukevien seka eta-
tyokaytantojen en osaa sanoa -vastauksien merkityksellisen suuri maara. Tuloksista kay ilmi,

etta tydntekijamahdollisuuksien viestinnan lisatarve on tutkijan mielesta korostunut.

Erityisena nostona viela positiivisten vastauksien Veikkauksessa on hyva tyodilmapiiri yhdis-
tetty prosentti 96,9 % seka tydni on kiinnostavaa vastaava yhdistaminen 87,4 % (4. & 5. vaih-
toehdot). Tutkimuksen osajoukolla TECH-toiminto, tydni on kiinnostavaa positiivisten vaihto-

ehtojen, yhdistaminen antoi prosentin 100 %.
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Taulukko 9. Millainen kokemus Sinulla on TALLA HETKELLA seuraavista asioista Veikkauk-
sessa? Tutkimusjoukon vastaukset.

1. téysin eri 2. jokseenkin eri 3. eisamaaeiki 4.jokseenkin 5. tdysin samaa
mieltd mieltd eri mielta samaa mielta mielta en osaa sanoa Keskiarvo Mediaani
Veikkauksessa on hyva tydilmapiiri ,0% 3,1% ,0% 36,0% 60,9% 0% 45 5,0
Veikkauksessa on hyvét tydskentelyvalineet 1,6% 6,2% 3,1% 54,7% 34,4% ,0% 41 4,0
Veikkauksessa on hyvét etenemismahdollisuudet 4,7% 10,9% 17,2% 31,3% 15,6% 20,3% 4,0 4,0
Minulla on hyvét koulutusmahdollisuudet Veikkauksessa 4,7% 11,1% 12,7% 41,3% 15,9% 14,3% 4,0 4,0
Tyoni on kiinnostavaa 1,6% 9,4% 1,6% 39,0% 48,4% ,0% 4,2 4,0
Palkkani ja luontaisetuni vastaavat tyétehtévaani hyvin 1,6% 14,3% 4,8% 34,9% 42,8% 1,6% 4.1 4,0
Minulla on mahdollisuus kehittdad tyotani 1,6% 7,8% 4,7% 37,5% 42,2% 6,2% 4,3 4,0
Koen, ettéd Veikkauksen tyontekijat ovat motivoituneita tydhénsa 1,5% 9,4% 17,2% 40,6% 29,7% 1,6% 3,9 4,0
Esihenkiloni tukee minua tydssani 3,2% 3,2% 1,6% 22,2% 69,8% 0% 4,5 5,0
Ty6- ja vapaa-aikani ovat hyvin tasapainossa 1,6% 1,6% 6,2% 37,5% 51,5% 1,6% 44 5,0
Minun on mahdollista kayttéa paivittdin omaa osaamistani 0% 3,1% 7,8% 36,0% 53,1% 0% 4,4 5,0
Koen, etta tyontekijdité arvostetaan Veikkauksessa 1,6% 9,4% 7.8% 48,4% 32,8% ,0% 4,0 4,0
Etatyokaytannét vastaavat odotuksiani 1,6% 4,8% 22,2% 20,6% 33,3% 17,5% 4,3 5,0

4.10 Perehdytyksen arviointi

Tutkimusjoukon valinnan kokemukseen tyouran aloittamisesta kuuluu perehdytys. Kysymyk-
sella: "Jos ajattelet tydhdntulosi kolmea ensimmaista kuukautta, miten Sinut olisi voitu pereh-
dyttaa paremmin tyodtehtaviisi?”, tutkija halusi varmistaa perehdytysprosessin toimivuutta koh-
deyrityksessa ja vastausten mukaan tarkentaa tulevaisuuden uusien tyontekijoiden perehdy-
tysprosessin kulkua. Kysymys oli avoin ja vapaaehtoinen. Tutkija on kayttanyt omaa tulkintaa
maaritellessaan avoimet vastaukset neljaan kategoriaan vastauksista nousseiden painotus-
ten mukaisesti. Kategorioiksi muodostuivat: 1. riittava perehdytys, positiivinen kokemus, 2.
kokemus perehdytyksen suunnitelmallisuuden tai dokumentaation puutteesta, 3. neutraali ko-
kemus seka 4. henkilokohtaisen ohjauksen lisatoive. Vastauksia tarkasteltiin tutkimusjoukon

lisaksi myos tutkimuksen aiemmissa osajoukoissa.

Taulukko 10. Jos ajattelet tydhdntulosi kolmea ensimmaista kuukautta, miten Sinut olisi voitu
perehdyttda paremmin tyotehtaviisi?

tutkimusjoukko (n=48) POS (n=16) TECH (n=22) 0-6kk (n=19)  7-12kk (n=19)  yli 12kk (n=10)
% % % % % %
1. riittéva perehdytys, positiivinen kokemus 47,9 62,5 36,4 52,6 474 40
2. kokemus perehdytyksen suunniteimallisuuden tai dokumentaation puutteesta 333 6,3 50 26,3 36,8 40
3. neutraali kokemus 42 12,5 0 53 0 10
4. henkilokohtaisen ohjauksen lisatoive 14,6 18,8 13,6 15,8 15,8 10

Eri toiminnoista 10ytyi merkittavia poikkeamia. Tutkimusjoukosta noin joka toinen koki pereh-
dytyksen tyotehtaviinsa riittavaksi jattaen samalla myos positiivisen mielikuvan perehdytyk-
sesta. Tama korostui POS-toiminnon vastauksista. TECH-toiminnon vastaajista tasan puolet
koki perehdytyksen suunnitelmallisuuden riittamattdémaksi. Dokumentaation puute kuvaa pe-
rehdytyksen kirjallisen materiaalin ja samalla myds itseopiskelun mahdollisuuksien heik-
koutta. Tama korostui myos TECH-toiminnon vastauksissa. Henkilokohtaisen ohjauksen



50

lisatoive nousi vastauksissa esille riippumatta osajoukoista. Avoimissa vastauksissa oli mui-

hin avoimiin kysymyksiin verrattuna enemman aaripaiden vastauksia.

Tassa muutamia nostoja avointen vastauksien joukosta merkittavyyksia korostaen. "Mina
sain erinomaisen perehdytyksen heti alusta ldhtien, sité ei olisi voinut tehdé paremmin”. " Pe-
rehdytys oli aika heikko, silléd edeltéjé oli jo vaihtanut tiimi&. Piti olla todella omatoiminen, etté
sain perehdytysté kollegoilta”. "Henkilb, jonka tybtehtévét otin vastaan ei ehtinyt tehdé kun-
non perehdytysté eika etukéateen pyytédmaéani tietoa ollut séilytetty minulle. Muutoin kaikki
meni hyvin”. "Perehdytys ensimmaisen kahden viikon jalkeen oli omalla vastuulla. Tuntuu
ettei organisaatiossa ole olemassa systemaattista perehdytysohjelmaa vaan se on jétetty esi-

henkilbiden vastuulle."

4.11 Tiivistetty kuvaus Veikkauksesta mahdolliselle uudelle tydntekijalle

Tutkimuksen tiivistetylla kuvauksella Veikkauksesta oli tarkoitus tiivistaa tyonantajamielikuvaa
konkreettiseksi, nakyvaksi ja helpommin tulkittavaksi. Sanoituksella haettiin myds mahdollista
yhdistettavyytta kohdeyrityksen ulkoiseen tyonantajaviestintaan. Kysymyksella: ” Kokemuk-
sesi perusteella: Jos Sinun pitaisi yhdella lauseella kuvata Veikkausta mahdolliselle uudelle
tydntekijalle, mita sanoisit?” haettiin vastauksia tahan. Kysymys oli avoin ja vastaus vapaaeh-

toinen. Kaikkiaan vastauksia kysymykseen tuli 54 kpl.

Tutkija on tulkinnut vastausten sisaltoa yhdistamalla vastauksia kaikkiaan viiteen eri kategori-
aan (1. Hyva tai mukava tyopaikka, 2. Rento, 3. Tyodyhteison positiivisuus, 4. Positiivisuus tii-
missa tai tydkavereissa, 5. jaykahkd, muutoksessa, luottamuksen puute). Tarkastelujoukko-

jen vastauksien osuudet on kuvattu seuraavassa taulukossa.

Taulukko 11. Kokemuksesi perusteella: Jos Sinun pitaisi yhdella lauseella kuvata Veikkausta
mahdolliselle uudelle tyontekijalle, mitd sanoisit?

tutkimusjoukko (n=54) POS (n=19) TECH (n=23) 0-6 kk (n=22)  7-12kk (n=20)  yli 12kk (n=12)
% % % % % %
1. Hyva tai mukava tyopaikka 44 4 57,9 39,2 54,5 40 333
2. Rento 14,8 21,1 17,4 13,6 25 0
3. Tydyhteisén positiivisuus 22,2 5,3 21,7 31,8 15 16,7
4. Positiivisuus tiimissa tai tyokavereissa 93 10,5 4.3 0 10 25
5. jaykahké, muutoksessa, luottamuksen puute 93 53 17,4 0 10 25

Tyontekijoiden tiivistys mahdolliselle uudelle tulevalle tydntekijalle on kokonaisuutena erittain

positiivinen. Jos yhdistetaan tutkimusjoukon positiivisuuteen viittaavat vastauskategoriat (1.—
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4. kategoriat), niin yli 90 prosenttia vastaajista valittaa positiivisen viestin eteenpain. 0-6 kuu-
kautta osajoukossa vastaava luku oli tasan 100 %. Yksittdisena nostettuna huomiona on
POS-toiminnon Hyvé tai mukava tydpaikka -vastauksien 57,9 prosentin osuus. Kaikista pi-
simpaan kohdeyrityksessa tyoskennelleet kokivat toisaalta tiimin ja tybkavereiden merkityk-
sen vahvimmaksi toisaalta my0s yrityksen jédykkyyden ja muutoksen vahvimmaksi. Myos
TECH-toiminto nosti yrityksen jdykkyyden, muutoksen ja myoés luottamuksen puutteen esille
(17,4 %). Taustalla myds tassa vastauksessa voi olla toiminnossa vastausaikana olleet muu-

tosneuvottelut.

Avointen vastausten nostoissa kategoriatiivistykset kuvautuivat ehka parhaiten seuraavista
vastauksista. Mukava tybpaikka, johon on kiva tulla joka péivé (1. Hyva tai mukava tyo-
paikka). Rento tydpaikka, jossa otetaan tydntekijé huomioon eiké nipoteta turhasta (2.
Rento). Yhteiséllisyys ja ihmiset ovat Veikkauksen paras ominaisuus. Halu tehdéa parempaa.
(3. Tydyhteison positiivisuus). Tybkaverit ovat mukavia ja kannustavia ja heiddn kanssaan voi
olla helposti oma itsensé. (4. Positiivisuus tiimissa tai tyOkavereissa). Veikkaus on erittéin
mielenkiintoisessa tilanteessa pelimarkkinoiden muuttuessa Suomessa ja kansainvélisen lii-

ketoiminnan kasvaessa. (5. jaykahko, muutoksessa, luottamuksen puute).

4.12 Tyonantajasuosittelu osana positiivista yritysmielikuvaa

Kysymyksien valmistelussa yksi varmasti mukana olevista kysymyksista oli NPS-mittaroitu
tydnantajasuosittelu. Kysymys on kohdeyrityksen seuratuimpia henkildston yritysmielikuvan
mittareita. Alla olevasta taulukosta kay ilmi tutkimusjoukon ja kaikkien osajoukkojen, myos

TECH- ja POS-toimintojen ulkopuolella olevien NPS -arviot Veikkauksesta.
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NPS
Tutkimusjoukko 40
TECH 50
0-6 kuukautta . 46
712 kukauta 37
yli 12 kuukautta 38
Kaikki muut paitsi POS & TECH 56
@ Arvostelijat Passiiviset @ Suosittelijat

Kuvio 8. Kuinka todennakoisesti suosittelisit Veikkausta tyopaikkana ystavallesi tai kollegal-

lesi?

NPS-arviot jakavat toimintoja tutkimusjoukon arvion molemmin puolin. Positiivisimman suosit-
teluarvion antaisivat ryhman kaikki muut paitsi POS & TECH- vastaajat. POS oli osajoukkona
suosittelukriittisin. Suositteluhalukkuus pieneni osajoukoissa, mita pitempaan tyontekija oli
tyoskennellyt Veikkauksessa. Erillisella ian taustamuuttuja-ajolla kolmeen eri ikaryhmaan ja-
otellut osajoukon NPS — arvot olivat 14 ( -30 vuotta, n=22 kpl), 43 (31-40 vuotta, n=22 kpl) ja
63 (51-+60 vuotta, n=20 kpl).

Tutkimuksen lopuksi vastaajille annettiin mahdollisuus kommentoida mahdollisesti jotakin
mieleen jaanytta kysymysten ulkopuolelle jaanytta merkityksellista tai muuten tietoon haluttua
asiaa. Kysymykseen: "Haluaisitko viela sanoa jotakin? Kerro vapaasti mielipiteesi.” saatiin
kaikkiaan 21 kpl vastauksia. Vastausaiheita tiivistaen ja nostot yhdistaen tutkija tulkitsi merki-
tyksellisiksi vastaussisalloiksi seuraavat asiat; suurehko tyontekijavaihtuvuus, tyonaloituksen
tyosopimuksen aiempi allekirjoitus prosessissa, edelleen selvemmat etatyokaytannot, vies-
tinta tyontekijaetuisuuksien tarkemmasta kytkoksesta tydssaoloaikaan, henkildkohtaisen
kuulluksi tulemisen ja vaikuttamisen nykyista vahvempi vaikutusmahdollisuus seka yksittai-

sena asiana palkkaus.

4.13 Vertailuaineistojen kohdeyrityksen merkitykselliset nostot

Tutkimuksen kohdassa 4.12 tarkasteltiin tutkimuksen kohderyhman suositteluhalukkuutta
tydnantajastaan. Vertailututkimuksien eNPS:t ovat kuvattuina alla olevassa taulukossa yhdis-

tettyna Tyonantajamielikuva ja muutos — tutkimuksen tuloksiin.
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Taulukko 12. Vertailututkimuksien eNPS tyopaikan suositteluindeksit ja tutkimusjoukko.

eNPS - tydpaikan suositteluindeksi
tutkimusjoukko POS TECH
Tyonantajamielikuva ja vaikuttaminen 40 17 50
Veikkaus Signi 2023 -tutkimus -15 -26 -17
Veikkaus Pulssi 2023 (toukokuu) -13 -26 -18

Kun vertailuaineiston tutkimustulokset rinnastetaan taman tutkimuksen tuloksiin, ero on mer-
kittava. Tyonantajamielikuva tutkimuksen tulokset antoivat Tutkimusjoukon kuten kaikkien
osajoukkojenkin tulokseksi merkittavasti positivisemman suositteluindeksin kuin kummassa-

kaan viimeisimmassa henkilostotutkimuksessa. Tutkimustuloksen nakokulmasta voidaan to-

deta, etta vasta toihin tulleet uudet tydntekijat antavat reilun vuoden tyéuran ajalta erittain po
sitiivisen tyopaikan suosittelun. Mielikuva ja suositeltavuus muuttuu voimakkaasti negatiivi-

seen suuntaan tutkimusjoukon ulkopuolelle mentaessa.

Suomalaisista yrityksista 73 % on maaritelty tydnantajalupaus tyontekijoilleen (Universum,
2022a, dia 16). Samainen vertailututkimus tuo esille myds suomalaisten yritysten merkityk-
sellisimmat tyonantajalupauksiin vaikuttavat teot. Tyontekijan mahdollisuus kehittya ammatil-
lisesti ja kouluttautua on arvoasteikon karjessa. Myos yrityksen ja tyon merkityksellisyys seka
joustavat mahdollisuudet tydskennella ovat tarkeat (mts. dia 20). Kohdeyrityksen TECH -toi-
minnon ja 0—6 kuukautta tyoskennelleiden tutkimustulokset vastasivat seka koulutuksellisuu-

den ettd myds itse tyotehtavien osalta Universumin vertailututkimuksen tuloksia hyvin.

Academic working tekeman YPAI 2022 Young Professional Attraction Index tutkimuksen
YPAI-opas, Kuinka tulla houkuttelevaksi tybnantajaksi mukaan nuoret ammattilaiset arvosti-
vat tydpaikan houkuttelevuustekijoina erityisesti palkkaus ja luontaisetuja seka tydilmapiiria,
kulttuuria ja tyOkavereita. My0s itse tyotehtavan merkitys oli suuri (mts. dia 8). Kohdeyrityk-
sessa lahes 4/5 tydntekijoista koki palkkauksensa vastaavan hyvin tyotehtavaansa ja lisaksi
myoOs hyva tyoilmapiiri oli merkittdvana vahvuutena tutkimusjoukossa ja kaikissa osajoukois-

sakin.

Duunitorin Kansallinen rekrytointitutkimus 2022 nostaa tutkimuksessaan rekrytoinnin ja haki-
jakokemuksen tuloksissaan hyodyllisimmaksi rekrytointikanavaksi tyontekijahenkiloston omat
verkostot seka yrityksen verkkosivut (mts. dia 27). Myds kohdeyrityksen tydnhaun avoimen

tietolahteen tiedoissa merkityksellisin vastaus oli tiedon saaminen suosittelun tai tuttavan
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kautta. Universumin EB Now -tutkimuksessa tyontekijasuosittelu oli vertailun vuoksi nostettu
ammattilaisten neljanneksi tarkeimmaksi rekrytointimarkkinointikanavaksi (2022a, dia 25).
Myos Duunitorin tutkimustuloksien merkityksellisin rekrytointimarkkinoinnin kanava Linkedin
(maksuton) nousee tunnistettavuuden ja merkityksellisyyden nakdkulmasta esille asiantunti-
jatyopainotteisessa TECH-toiminnossa (41,7 % nimesi tietolahdekanavakseen). Merkitykselli-

syys kohdeyrityksessa oli taysin toimintokohtainen ja selkeasti osajoukoissa eroava.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Tyo6nantajamielikuva muuttuu

Tutkimukselle oli asetettu kaksi eri tutkimuskysymysta. Kysymykset pyrkivat maarittamaan
uusien tyontekijoiden kohdeyrityksen mielikuvien muutosta ja kokemuksia ensimmaisien tyo-
kuukausien tyohistorialla pituudesta vaihdellen. Tutkimustuloksista kay ilmi, etta noin puolella
uusista rekrytoiduista tyontekijoista ennen tydhontuloa muodostunut mielikuva kohdeyrityk-
sesta (ulkoinen mielikuva) muuttuu korostuen TECH-toiminnossa. Lahtétilanteen tarkaste-
lussa kaksi suurinta vastauksia saanutta vaihtoehtoa yhdistaen (56,1 %) positiivinen, hyva,
turvallinen, vakaa ja luotettava antoivat pohjan muutostarkastelulle. Mielikuvamuutoksen
suunta tydhontulon jalkeen on ollut positiivinen (60 % vastauksista). Positiivisuuden avoimien
vastauksien nostoista |0ytyi tyontekijalle annettujen lupauksien lunastaminen, yrityksen jous-
tavuus ja tehokkuus seka rentous ja luovuus. Negatiivisissa avoimissa vastauksissa nousi
esille kohdeyrityksen byrokraattisuus seka paatoksentekoprosessien kesto ja etaisyys asian-
tuntijoista. Kansainvalisyyden panostus nahtiin odotettua pienempana. Tyonteon nahtiin kes-

kittyvan enemman yrityksen sisaisiin asioihin seka vastuun keskittyminen harvoille.

Ojanen (2022, s. 33—-36) nosti esille mielen muutoksien taustalle kolme laatutekijaa, joilla on
pitkaaikaista kayttaytymista ohjaavaa vaikutusta: arvostuksen, luottamuksen ja turvallisuu-
den. Ennen tyohontuloa tydnantajamielikuvassa tutkimustulokset vahvistivat kolmen laatute-
kijan olemassaolon; vakauden, luotettavuuden ja turvallisuuden (tutkimusjoukon suurin osuus
33,3 %). Tutkimushetken todellisuusarvio oli NPS- mittaroinnilla 30, joka edelleen vahvistaa

aiemmin koettuja Ojasen laatutekijoita.

Uusilla tyontekijoilla oli erittain hyva ennakkokasitys tulevasta tydnantajastaan yrityksena. Li-
satiedon tarve kohdeyrityksesta ennen rekrytointia oli erittain pieni (14 %). Tulevan tyétehta-
van ennakkotiedon tarve vaihteli suuresti toiminnoittain. Suurimmat tyétehtavien tiedon tar-
peet olivat TECH-toiminnossa seka ryhmassa muut toiminnot (liiketoiminta, viestinta ja yh-
teiskuntasuhteet, HR, laki & compliance ja turvallisuus seka talous & strategia ja palvelut),
joissa lahes puolet vastaajista olisivat halunneet selkeamman kuvan tyosta, johon he ovat tu-

lossa.
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NPS-mittaroinnilla esitetty suora kysymys: "Kuinka hyvin todellisuus Veikkauksesta tyonanta-
jana on vastannut sita mielikuvaa, joka Sinulla oli Veikkauksesta ennen kuin Sinut palkattiin?
” antaa erilaisen nakokulman verrattuna vastaukseen todellisuuden positiivisuudesta. NPS-
mittarointi kertoo tutkimusjoukon vahvasta korrelaatiosta ennakkomielikuvan ja todellisuuden
valilla. Erityisesti vasta toihin tulleet (0—6 kuukautta tyoskennelleet) seka TECH- ja muut toi-
minnot kokivat todellisuuden vastanneen ennakkomielikuvaa. On kuitenkin huomattavaa, etta
tiedon tarve tulevasta tyosta tyohontulon yhteydessa oli korostuneen suuri juuri samoissa
osajoukoissa (TECH- ja muut toiminnot osajoukot). Tama viestii kohdeyrityksen onnistumi-
sesta kokonaisuutena tyontekijavaikuttamisessa ensimmaisten kuukausien perehdytyksessa,
huolimatta erityisesti TECH-toiminnon kokemuksesta perehdytyksen suunnitelmallisuuden tai
dokumentaation puutteellisuudesta. Myos uusien tyontekijoiden perehdytyksen onnistuminen

positiivisella kokemuksella ja -mielikuvalla oli onnistunut vain noin puolella tutkimusjoukosta.

Mielikuvaerojen perusteissa tuloksista kavi ilmi, etta tydnantajan onnistuminen tulee jo osalle
tyontekijoista pelkkien peruslupauksien toteutumisella — aivan perusasioiden toimimisella.
Myds tyoskentely hyvien tydkavereiden kanssa ja oman vaikuttamisen mahdollisuus tyon si-
saltoon loi positiivisuutta mielikuvaan. Negatiivisena nostona vastausperusteissa oli tietoi-
suus nopeasti muuttuvasta tyoymparistosta ja sen tuomasta muutospaineesta myos henki-

I6stolle.

Tyontekijan ennakkomielikuvaa ja sen toteutumista kohdeyrityksessa tarkasteluajanjakson
ajalla voidaan tarkastella osin myos tydhontuloon vaikuttaneiden valintojen kautta vertailuna
tyotyytyvaisyyden tilanteeseen vastaushetkella. Tyohontulopaatoksen merkittavimmat vaikut-
timet tarkeysjarjestyksessa olivat kiinnostus tyotehtavaan, toimialakiinnostus, kohdeyrityksen
vakaus seka joustavat tydskentelyolosuhteet. Kyselyn vastaushetken suora positiivinen ver-
tailu I16ytyi ainoastaan TECH-toiminnon kautta, jossa oli korostuneesti esilla kiinnostus omaa
tyota ja sen kehittamisen mahdollisuutta kohden.

Tutkimustuloksista ei I0ydy yksiselitteista vastausta siihen, miten Veikkaus voisi kehittaa

omaa tyOnantajamielikuvaa uusien tydntekijoiden kohdalla. Tuloksista kay kuitenkin ilmi, etta
esimerkiksi koulutusmahdollisuuksista ja etatyokaytanteista tietamattomien osuudet juuri vas-
taushetkella olivat huomioimisen suuruiset. Tulokset tulivat ulos seka avoimissa vastauksissa
etta strukturoiduissa vastauksissa. Viestinnallisesti tuloksissa esille nousseita tietoaukkoja on

varmasti helpohkoa kohdentaa haluttuihin uusiin tuleviin tydntekijoihin, kun niihin kiinnitetaan
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tiedotetusti huomiota. Tuloksista kay my0s ilmi, etta eri rekrytointikanavien merkitys ulkoisen

mielikuvan rakentamisessa on kohdennettavissa myos halutun uuden osaamisen mukaisesti.

Tutkimuksen laadullisen vastausaineiston perusteella rekrytointeihin kannattaisi mahdolli-
suuksien mukaan ottaa mukaan tyotehtaviin vahvasti sidoksissa olevia tiimilaisia tai tulevia
tyokavereita ja seka kuvata tyonsisaltda myos arkisen tyoviikon kautta. Mielenkiintoinen tieto
tutkimustuloksien kautta on myés POS-toiminnon avoimen tydpaikan paatietolahteen koros-
tunut suosittelu tai tuttavan kautta tiedon saanti kanavana, jonka prosentuaalinen osuus oli
perati 39,1 % tyontekijoista. Jos suosittelujen Iahteen suuruutta verrataan toiminnon eNPS
tulokseen, joka oli kohdeyrityksen osajoukkojen selkeasti heikoin POS-toiminnossa (tutki-

musjoukko 40) tuloksella 17, on naiden valilla selkea ristiriita.

Tutkimustuloksissa heikoiten kohdeyritysta suositteleva toiminto on merkittavyydeltaan avoi-
men tyOpaikan tietolahteissa suosittelun kautta toiminnon selkeasti vahvin. Ristiriidan taus-
talla voisi olla selkeasti onnistunein uusien tyontekijoiden tyotehtavatietoisuus seka myos
mahdolliselle uudelle tyontekijalle sanottava merkittavasti vahvempi vastausluokittelu muka-
vasta tai hyvéasta tybpaikasta. Viestinnallisesti vahvoja teemoja tutkimuksen mukaan ovat
myos osajoukosta riippumatta joustavista tyoskentelyolosuhteista ja kiinnostavasta toimia-
lasta puhuminen. Kaksi vahvinta uusien tyontekijoiden kyselyajankohdan kokemusta koh-

deyrityksen asioista olivat hyva tydilmapiiri ja oman esihenkildn tuki.

Palkkauksen merkitys on yleensa ajoittain pdydalle nouseva aihe varmasti jokaisessa yrityk-
sessa. Kohdeyrityksen uusien tyontekijoiden mielikuvissa palkkaus koettiin yleisista palkan
rittamattdmyyden ja inflaation paineen vaikutuksista huolimatta kuitenkin tyétehtavia hyvin
vastaavaksi. Jos yhdistetaan tutkimusjoukon taysin ja jokseenkin samaa mielta olevien tyon-
tekijoiden kokemus palkan ja luontaisetujen vastaavuudesta tydtehtavaan sopivana yhteen,
l&hes 4/5 tyontekijoista oli tyytyvainen tydsta saatuihin korvauksiinsa (77,7 %). TECH-toimin-
toonkin kohdistuva yleinen osaajien rekrytoinnin haasteellisuus ei kuitenkaan tutkimuksen va-

lossa ole palkkauksellinen haaste (83,4 %).

Jos palkkauksen tyytyvaisyytta verrataan Academic Workin Top 10 houkuttelevuustekijéihin
YPAI-insights-tutkimukseen (2022, s. 8), on prosentuaalisesti tyytyvaisten lukumaara taysin
vertailukelpoinen (YPAI palkka, palkitseminen ja edut 64 %). Kohdeyrityksen tutkimustulok-
sissa TECH-toiminnossa ja 0—6 kuukautta tydskennelleissa korostui tyytyvaisyys seka koulu-

tuksellisiin ettd uraetenemisen mahdollisuuksiin. Academic Work (2022, s. 13) tutkimuksessa
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psykososiaalisen tydympariston jalkeen seuraavaksi merkittavin tyontekijan sitoutumista

edistava tekija oli uraetenemisen mahdollisuus.

Tutkimustulokset nostivat esiin myos tutkimuskysymysten ulkopuolelle jaavan nakdkulman.
Tutkimusjoukosta noin puolella tyonantajamielikuva oli sailynyt muuttumattomana. Mitka syyt
olivat vaikuttaneet siihen, ettei tydnantajamielikuva ollut muuttunut? Ainakin POS -toiminnon
erittdin vahvat nakemykset tulevasta tyostaan ja lisatiedon tarpeettomuus tyopaikastaan viit-
taavat myos siihen, etta tyonantajamielikuvan muuttumiselle ensimmaisien kuukausien ai-
kana on vahemman ajatuksellista tilaa. Tama selittyy varmasti osin suosittelun vahvuudella
tydpaikan tiedonsaantikanavissa. Uusille POS -tyontekijoille tydtehtavasisaltd on suositte-

lussa avattu muita tyopaikan tiedonsaantikanavia paremmin.

Tutkimuksen luotettavuuden nakdkulmasta on erikseen mainittava TECH-toiminnon muutos-
neuvottelujen ajankohta, joka osui tutkimuksen vastausajankohdalle. Tutkija ei kuitenkaan

huomannut muutosneuvotteluiden vaikutusta vastauksien kokonaisuuksissa. On myoés mah-
dollista, ettd muutosneuvottelutilanne sai osan vastaajista miettimaan vastauksiaan jopa sy-

vallisemmin kuin ilman taustan muutostilannetta.

5.2 Yhteenveto

Tutkimuksessa toteutettu monimenetelmallinen tutkimusote syvensi teoriassa esitetylla ta-
valla tutkimustulosten sisaltda ja laadukkuutta parantaen myds tutkimustulosten luotetta-
vuutta. Kvantitatiivisien kysymyksien kautta saadut muiden yleisten tutkimuksien vertailutie-
dot taydentyivat viela laadullisten tutkimuskysymyksien kautta. Erityisesti kohdeyrityksen uu-
sien tyontekijoiden perehdytykseen liittyvat tulevaisuuden kehityspainotukset vahvistuivat laa-

dullisilla kysymyksilla.

Uusien tyontekijoiden tyopaikan tiedonsaannissa korostui myds Korpi ym. (2012, s. 55-56)
esille nostama monikanavaisuus. Tiedon saannin kanavina mainittiin useita tietolahteita.
Myds Korven ym. (mts. 7) nostama oikean viestinnallisen kanavan valitseminen uuden tyon-
antajamielikuvan valittymiseksi |0ytyi tutkimuksen tuloksista. TECH- toiminnon kanavana Lin-
kedIn oli suurin. Saman kanavan kaytté esim. POS-toiminnon kanavana olisi lopputuloksel-

taan tavoitettavuudeltaan heikko.
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Tutkimuksesta kay ilmi TECH-toiminnon ja muiden toimintojen muita osajoukkoja positiivi-
sempi suhtautuminen kohdeyritykseen tyonantajana. Vertailututkimuksien tutkimustuloksiin
verrattuna taman tutkimuksen tutkimusjoukon tyopaikan suosittelu eroaa merkittavasti positii-
visesti kohdeyrityksen saanndllisen koko henkildéston seurantatuloksista. Onkin kysyttava,
mita tapahtuu ensimmaisesta tyovuodesta eteenpain, joka merkittavasti vaikuttaa koko koh-
deyrityksen suosittelun tuloksiin? Tuloksien tyOhistorian pituudella tarkasteltua mielikuvan ke-
hitysta voidaan todeta, etta kehityssuunta heikkenee jo siirryttaessa yli kuusi kuukautta tyos-
kennelleisiin tydntekijoihin. Ropen (2000, s. 181) mielikuvan kommunikaatiotasojen kautta
katsottuna eri toiminnoissa on erilaiset puhtaan mielikuvan tasot. POS- toiminnon puhtaan
mielikuvan taso on jo lahtdtilanteessa lahempana pysyvaa mielikuvaa kuin TECH- toimin-
nossa. Tyossaoloajan edetessa kohdeyrityksen toiminnot sailyttavat sisaisen totuuden (suo-
situimmuus ja kokemukset) vaiheessa positiivisen mielikuvan kommunikaatiotason. Tama

suuntaus loytyy useasta eri tutkimuksen tulososasta.

lan erillisella taustamuuttuja-ajolla huomioitu vanhempien ikaryhmien kasvava suositteluha-
lukkuus on myos huomattava. Nuorempien uusien tyontekijoiden (kaikki alle 31-vuoteen asti)
NPS:n ollessa 14, iakkaimman uusien tyontekijdiden osajoukon (51-vuotiasta eteenpain)
NPS oli perati 63. Yksi taustalla oleva syy voisi olla iakkaampien pitempi tyokokemus mah-
dollisesti useammalta tydnantajalta ja sita kautta kertynyt tydnantajamielikuvavertailukoke-

mus.

Tydnantajamielikuvan asteittainen syveneminen on nahtavissa tutkimustuloksissa esimerkiksi
tarkasteltaessa tydssaoloajan pituuden vaikutusta tydnantajasuosituksien- NPS- jakaumaan.
Yli 12 kuukautta tydskennelleet tyontekijat ovat muodostaneet muita tydssaoloajan osajouk-
koja selkeammin seka positiivisen etta negatiivisen tydnantajamielikuvan. Passiivisten vas-
taajien maara on selkeasti muita osajoukkoja pienempi, talloin mielikuvan taso on syventynyt
sisaisen totuuden, kokemuksen ja kayttaytymisen tasolle. Kommunikaatiotaso sailyy koko tut-
kimuksen kohderyhmaajan neljaantoista kuukauteen saakka merkittavasti parempana kuin

koko kohdeyrityksen henkilostolla.

Tutkimuksen tuloksissa ulkoisen tydnantajamielikuvan tilannetta edusti mielikuvatulokset koh-
deyrityksesta ennen tyohontuloa. Tuloksissa positiivisesti korostui POS-toiminnon tyontekijat
seka 0—6 kuukautta tyoskennelleet. Heidan ennen tyéhdntuloa mielikuva oli painotukseltaan
positiivinen. Myds mielikuvaltaan neutraalien- tai ei kohdeyrityksesta mielikuvaa ollenkaan

vastauksien maara oli suuri (tutkimusjoukko 24,6 %).
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Erkkila ja Pohls (2019) maarittelivat tydnantajamielikuvaksi tyontekijoiden ja tyonhakijoiden
kasityksen siitd kokemuksien ja nakemyksien kautta, millainen tyoantajayritys on. He puhui-
vat lisaksi ikkunasta jokapaivaisessa arjessa. Tutkimustuloksissa nousi esille uusien tyonteki-
joiden halu tietaa normaalin tyopaivan kulusta ja edelleen tarkentaa tehtavakentan sisaltoa.
Jokapaivaiseen ikkunaan on varmasti yhdistettavissa myos tiedon halu tiimilaisista ja tyon li-
satiedon tarve tyon sisallosta. Myos Ojasen nakemys (2022, s. 31) mielen muuttumisen ha-
vainnoinnista arjessa, tulee esiin uusien tyontekijoiden tahdosta osallistaa tulevia tyokaverei-
taan jo rekrytointivaiheessa. Uudet tyontekijat saavat vaikutteet tyonantajamielikuvasta suo-

raan tyontekijoiden olemuksesta ja vaikutteista.

Luukka (2019, s. 128) puhuu tyontekijalle tehdyista lupauksista ja niiden lunastamisesta tyon-
antajamielikuvan taustalla. Vaikkei kohdeyrityksen rekrytoinnissa suoraan tuodakaan esille
yksittaista tyonantajalupausta, rekrytointiprosessissa muodostuu myos kohdeyrityksessa lu-
pausten ja niiden lunastuksien joukko. Tutkimustuloksissa osajoukko 0—6 kuukautta tyosken-
nelleet koki NPS:n tarkentavissa kysymyksissa tyon olleen ennakko-odotusten ja lupauksien
mukaista seka kokemukseltaan positiivinen (62,5 %). Tutkimusjoukon tydskentelyaikaan
osuu useitakin Luukan (2019, s. 289-290) kuvaamia tyénantajamielikuvaan vaikuttavia kon-
taktipisteita. Tutkimustuloksien vastauksissa yksittaisten kontaktipisteiden merkittavyyksia oli
vaikea tunnistaa. Eklundin (2018, s. 62) rekrytoinnin yhteydessa muodostuva psykologinen
sopimus (Eklund, 2018, s. 62) seka Kupiaksen ja Peltolan (2009, s. 72—-74) nakemys selke-
asti rakennetusta perehdyttamisen prosessista uusien tyontekijoiden pitkaaikaisessa sitoutta-
misessa nakyy tutkimustuloksissa perehdytysprosessin esille nousseissa kehityskohteissa.

Myds tutkimustulokset vahvistavat heidan nakemyksiensa tarkeyden.

Esimiestyon arviot kohdeyrityksessa olivat tuloksissa selkeita vahvuuksia. Koulutuksellisia ja
perehdytyksellisia puutteita oli kohdennetusti POS-toiminnon ulkopuolella. On selvaa, etta
kohdeyrityksen toimialan muutokset ovat olleet suuria ja kasvavat viela edelleen. Muutoksien
nopeus ja epavarmuus tulevaisuudesta nakyvat toimintojen vahvuuksien kautta eri lailla.
Muutoshaasteet vaikuttavat eri lailla toimintoihin. Lahtokohdat uusien tyontekijoiden viihtymi-
selle nayttavat kokonaisuutena tutkimusjoukossa tuloksien valossa olevan kuitenkin kun-

nossa.
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5.3 Kehitysehdotukset kohdeyritykselle

Tuloksissa nousevien kehityskohteiden ja avoimien vastauksiin tarttuen, tutkija esittaa suun-
taa antavia kehitysehdotuksia jatkoon. Tyohontulon perehdytysvaiheen entista koordi-
noidumpi ja suunnitellumpi, jarjestelmallisesti rakennettu perehdytysrunko toiminnosta riippu-
matta (POS-toiminnon vahvuus ja TECH-toiminnon heikkous). Kupias ja Peltola (2009, s. 72—
74) korostivat onnistuneen kohdennetun, yksildidyn ja suunnitellun perehdytyksen positiivista
vaikutusta tyontekijasitoutumiseen. Tutkimustuloksissa nousi esiin strukturoidun yhteisen
suunnitelman tarve. Tyontekijaperehdytyksen avaaminen tyontekijalle myos suunnitelman
kautta valmisteltu perehdytyssuunnitelma yhdessa lapikayden. Tyonantajan ja tyontekijan
keskinainen vahvistettu molemminpuolinen suunnitelma perehdytyksen etenemisesta. Kay-
tanto tukisi myos jokaisen tyontekijan henkilokohtaista kuulluksi ja huomioiduksi seka myos

vaikuttamisen mahdollisuuden tarvetta.

HR-toiminnon tulisi ohjata vahvemmin esihenkildita toimintojen sisalla perehdytysprosessin
kulussa rekrytoinnin jalkeen. Mahdollinen perehdytysvaiheeseen ja sen toteutumiseen liittyva
rakenteellinen lapikaynti ensimmaisen vuoden one-to-one-keskusteluiden yhteydessa, jossa
tarkennettaisiin viela mahdollisia osaamisen vahvistamiseen liittyvia tarpeita, tukisi uuden
tyontekijan sitouttamista vahvemmin heti alkuvaiheessa. Toimintatapakehitys lisaisi myos
tyontekijan kuuntelemisen ja oman henkilokohtaisen tydhonsa vaikuttamisen maaraa ja mieli-
kuvaa. Tutkimustuloksien perusteella seuraavien henkilostokyselyiden yhteydessa voisi olla
hyodyllista ajaa tausta-ajona myos vastaustulokset myoOs tyohistorian pituuteen verraten.
Tata tukee myos Kupiaksen ja Peltolan (2009, s. 15) nakemys saannollisten arvioiden ja pa-

lautteiden merkityksesta oikeassa etenemissuunnassa pysymiselle.

Uusien tyontekijoiden rekrytointi- seka myds perehdytyksen suunnittelun - ja toteutuksen
viestintaan olisi hyva selkeammin kiteyttaa kohdeyrityksen tyonantajatarina tai -lupaus. Mie-
titty tydbnantajalupauksen tai -tarinan viestintd on Huhdan ja Myllytauksen (2021, s. 320) mu-
kaan yksi tarkeimmista vetovoimatyOkaluista seka yrityksen sisaisessa etta ulkoisessa vies-
tinnassa. Kohdeyrityksen koulutus-, etenemis- seka etatydokaytanteiden viestinta ei ole taysin
tavoittanut uusia tyontekijoitd ensimmaisien tyokuukausien aikana. Viestinnalliset kehityskoh-
deasiat olisi hyva kayda esimerkiksi esihenkilon kanssa kaytavissa one-to-one-keskuste-
luissa. Tutkimustulokset puoltavat rekrytointiprosessissa rekrytoitavaan tydtehtavaan kiinte-

asti liittyvan tydntekijan mukaan ottamista.
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Kehitettaessa pitempiaikaista uuden tyontekijan sitouttamista vahvistavaa perehdytysta, voisi
ajatuksellisena taustana kayttaa myos Luukan (2019, s. 289-290) ja Korkiakosken (2019, s.
130) tydnantajamielikuvaa vahvistavien kontaktipisteiden havainnointia tutkimuksen aineisto-
materiaalia kayttaen (kriittiset ja positiiviset laadulliset vastaukset seka merkitykselliset kvan-
titatiiviset tulokset) ja kontaktipisteiden tarkastelun aikajanaa venyttaen. Teoriaosuudessa
esitetty rekrytointipaatoksen taustalla olevaa AIDA-mallin tydnantajamielikuvarakennetta voisi
hyoddyntaa ainakin osin tyopaikkailmoituksien taustalla. Tutkimustuloksista 10ytyy sisaltoa
mallin attention, interest seka desire osa-alueille. Action osan, itse hakemuksen lahettamista

tukeva mielikuvavaikutus, jaa heikoksi.
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(1)

Liite 1. Tutkimuskyselyn saate

Otsikko: Tyonantajamielikuvakysely Veikkauslaiselle

Hei,

Yksi Veikkauksen henkilostojohtamisen strategisia painopisteita on rakentaa aktiivisesti Veik-
kauksen tyonantajamielikuvaa. Tavoitteenamme on houkutella ja sitouttaa Veikkaukselle par-
haat osaajat nyt ja tulevaisuudessa. Osana tata kehitystyota haluamme tutkia sita, miten Si-
nun, uuden veikkauslaisen, mielikuva on rakentunut ja kehittynyt viimeisten kuukausien ai-
kana. Taman kyselyn avulla tavoitteenamme on saada ensiarvoisen tarkeaa palautetta siita,
miten mielikuva Veikkauksesta on vastannut odotuksiasi, ja miten se on muuttunut sen jal-

keen, kun olet aloittanut tydsi Veikkauksella.

Vastaamalla kyselyyn paaset omalta osaltasi myos vaikuttamaan siihen, miten tyonantaja-
mielikuvan kehitystoimenpiteet painottuvat tulevaisuudessa. Vastauksillasi on aivan erityinen
arvo yhteisen tyonantajamielikuvamme rakentamisessa tana paivana ja tulevaisuudessa
meille kaikille jo oleville ja tietysti tuleville Veikkauksen tyontekijoille. Kysely toteutetaan
osana HR:n strategista tydnantajamielikuvahanketta ja POS-toiminnon yhteyspaallikko Kai

Roihan opinnaytetyota.

Lue kysymykset ja vastausvaihtoehdot huolellisesti. Kirjaa intuitiivisesti mieleesi ensimmai-
sena tulleet vastaukset. Kyselyyn vastaaminen kestaa omasta aktiivisuudestasi rippuen 5—
15 minuuttia. Varaa vastaamiseen kuitenkin rauhallinen hetki ja anna kyselylle koko huo-
miosi. Kysely on auki 31.3. asti, joten kaythan vastaamassa kyselyyn sita ennen. Kyselyyn

vastaaminen on anonyymia. Voit siis vastata kyselyyn avoimesti.

Jos haluat osallistua kolmen Lotto-mukin arvontaan, voit jattaa yhteystietosi kyselyn lopussa

olevan linkin kautta. Arvomme kaikkien yhteystietojensa jattaneiden kesken mukilliset Lotto-

tunnelmaa &

Kiitos ajastasi!



Liite 2. Mita kanavia rekrytointeihin kaytetaan? Mitka kanavat koetaan tarkeiksi?

REKRYTOINTI & HAKIJAKOKEMUS

KANAVAT JA TYOKALUT

Mita kanavia rekrytointeihin kdytetadn? Mitka kanavat koetaan tarkeiksi?

HenkilGston verkostot

. "Tutkimus osoittoa, ettd henkildstdn verkostot on hyddyllisin ja
Omat kotisivut kdytetyin kanava rekrytoinneissa. Tyytyvdisten tydntekijdiden
. omakohtaiset jo vapaaehtoisesti kertomat kokemukset

herattdvat hakijoissa luottamusta. Siksi esimerk
Oikotie L tydntekijaldhettilyys on oiva tapa houkutello t
R ammattilaisio omien osoajien verkostoista.”

. TE-palvelut
Emilia Strom
Manager,
. Content & Employer Brand
Duunitori
3 . R
. Muut kanavat

0 20 40 60 80

Koettu hyodyllisyys (1-5)

Kaytto rekrytointikanavana, %

REKRYTOINTI & HAKILJAKOKEMUS KANSALLINEN REKRYTOINTITUTKIMUS

Duunitori, Kansallinen rekrytointitutkimus 2022 (Dia 27).



Liite 3. Hiring Environment

universum

rHiring Environment

Do you expect the general hiring environment to get harder over the next 12 months or easier?

Global 2020 Global 2021 Global 2022 Finland 2020 Finland 2021 Finland 2022

Source: Universum EB Now Survey 2022 MHarder MRemain thesame M Easier 6

Universum EB Now Survey 2022 (Dia 6).



Liite 4. Employer Value Proposition (EVP)

universum

r Employer Value Proposition (EVP)

Has your organization developed an Employer Value Proposition (EVP) or some other form of employment promise?

% of Yes, by company size

% of Yes

<° S \@ S @
G A
{\8 6\& (\8 1}' ’6&5 "N
FLESL LT
<& \é& <& © \§ (S
" (&)
Finland Global sample WMAE <
Source: Universum EB Now Survey 2022 16

Universum EB Now Survey 2022 (Dia 16).



Liite 5. Common EVP Attributes

l Common EVP Attributes

universum

Which of the following best describe the key elements included in your EVP / employment promise? (Max. 5)

9.

. Professional training and development

. Inspiring purpose

. Flexible working conditions

. Afriendly work environment

. Encouraging work-life balance

. Opportunities to make a personal impact

. Leaders who will support my development

. Respectfor people

Most used EVP attributes by companies in Finland:

Innovation

10. Employee well-being

Source: Universum EB Now Survey 2022

Universum EB Now Survey 2022 (Dia 20).

Main differences between Finland
and Global sample:

Leaders who will support my
* development

Professional training and
2 development

3. Afriendly work environment

1. Prestige

2. Secure employment

Commitment to diversity and
" inclusion

Least used EVP attributes by
companies in Finland:

. Rapid promotion

Recognising performance

" (meritocracy)
. Leadership opportunities

. High future earnings

. Fast-growing/entrepreneurial

20



Liite 6. Key Channels by Profile

rKey Channels by Profile

O N e B W N e

B T = S
W00 = s W N = O

Which channels are the most important in your recruitment marketing to students and professionals?

Students

Events (in person / physical)
Social media

Employer / Career site

Job boards

Events (on-line / virtual)
Employee referral

Student publications
Professional networks
Digital Advertising

. Alumni networks

. Direct mailings

. Video conferencing (virtual rec. events)
. In-house recruiters

. 3rd party recruiters

. Hackathons

. Search engine marketing

. Programmatic Advertising

. No marketing to students

. General print advertising

Source: Universum EB Now Survey 2022

Universum EB Now Survey 2022 (Dia 25).

Finland

70%

II

0
61%
60%
59%
48%
38%
37%
30%
24%
23%
22%
16%

Global

51% 64%
| 27% | 22% |
| 14% | 5% |

| 3% | 0%
[_10% | 0%

WMAE

I

10.
11
12
153
14.
15.
16.
17.
18.

Professionals

Events (in person / physical)
Professional networks
Social media

Employee referral

Events (on-line / virtual)
Employer / Career site

Job boards

Digital Advertising

In-house recruiters

3rd party recruiters

Alumni networks

Search engine marketing
Direct mailings

General print advertising
Hackathons

Programmatic Advertising
Video conferencing (virtual rec. events)
Student publications

Finland

70%
68%
67%
67%
59%
56%
48%
47%
37%
32%
18%

universum

Global

47%
44%
449

5

B
2 |8

i

v
(=]
I

42%
25%
369

28%
19%

219
13%

x

%6 (& (%
HH%H

WMAE

58%
44%
44%
58%
68%
69%
54%
34%
37%
24%
22%
31%
24%

24%
31%

(o]
w



Liite 7. Top 10 tarkeimmat tekijat

Top 10 tarkeimmat
tekijat

Pyysimme vastaajia valitsemaan kymmenen heille
tarkeints asiaa tyGnantajan valinnassa ja sitten niista
vielad kaikkein tarkeimman. Tuloksia raportoidessamme
tekijat esiintyvat eri jarjestyksessa sen mukaan, onko
kyse heille kymmenesta tarkeimmasta asiasta vai
téarkeimmasta yksittiisesta asiasta.

» Tyoilmapiiri ja hyvat kollegat pelasta-
vat paljon. Vaikka ty® tuntuisi ajoittain
raskaalta ja vaikealta, ne auttavat
Jjaksamaan vaikeamman ajan yli. «

Nuori ammattilainen tySympéristsstasn

54 % nuorista IT-alan ammatti- ﬁ
laisista valitsee psykososiaalisen 0
ympiristén tydpaikan valintaansa

vaikuttavien tekijsiden joukkoon

YPAI 2022 Young Professional Attraction Index

Palkka. palkitseminen Ja edut.
Tyslimapiir, kulttuur Ja kollegat.

Tybtehtavat
Joustavuus seka tysn Ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen
Tysnteklalahtainen Johtaminen
Kasvu- ja kehitysmahdollisuudet
Sijainti

Vastuullisuus.

Tolmiala

TySnantajan menestys Ja maine.

47 % nuorista ammattilaisista
kaupallisella alalla arvostaa
Joustavuutta yli muiden

17% a7%

14 40%

8 26%

3
%

22% 31%
18

Tarkein vksittainen tekua
Kymmenen tirkelmman tekisn Joukossa

40 % teknologia-alan nuorista
ammattilaisista lisaa kasvu- ja
urakehitysmahdollisuudet itsel-
leen tarkeimpien tekijsiden listalle

Kiinnostavaa havaintoa

Tystehtivien luonne

Tyotehtavien luonne (22,2 %) tulee ensimmaiseksi, kun
nuoria am I o N vall heille vksi
tarkein asia tyossaan. Pelkka palkka ei siis riita: he halu-
avat tyonsa olevan haastavaa Jja henkisest! stimuloivaa
kehittyakseen urallaan. Tama luo tyonantajille painetta
puhua jo rekrytointiprosessin alkana totuudenmukaisesti
siita, minkalaisia tydtehtavia rooli tulee pitamaan sisallaan.

m Palkka ja edut

Palkka ja edut nousee karkeen (17.2 %). kun nucret am-
mattilaiset nimeavat useita heille merkityksellisia asioita,
mutta tipahtaa yhden pykalan. kun pyydetaan valitse-
maan vain yksi. Tama liittyy vahvasti kokemukseen tasa-
arvosta ja olkeudenmukaisuudesta. Heille on tarkeas
saada kohtuullinen korvaus tySstaan ja pystya elamasn
mukavasti. Siksi tydnantajien tulisi viestia palkasta ja
tydsuhde-eduistaan avoimesti.

B 1vsimapiiri, kulttuuri ja kellegat

Tysiimapiiri. kulttuur ja kollegat on kolmossialla (13.9 %).
kun nucret ammattilaiset valitsevat vain heille tarkeimman
tekijan ja toisena heidan valitessaan kymmenen. Usein
se on nimenomaan ihmiset ja kulttuuri, jotka pitavat
tyontekiat sitoutuneina Ja motivoituneina tyohonsa.
Terveet ihmissuhteet toissa parantavat tyontekijoiden
hyvinveintia ja tucttavuutta tyossa.

A Academic Work

8

Academic Work (2022). YPAI-opas.

8).

Kuinka tulla houkuttelevaksi tydnantajaksi? YPAI 2022 Young Professional Attraction

Index (Dia



Liite 8. Mika saisi nuoren ammattilaisen pysymaan yrityksessa yli viiden vuoden ajan?

SITOUTA

Mika saisi nuoren ammattilaisen
pysymaan yrityksessa yli viiden
vuoden ajan?

Huipputyyppien sitouttaminen on haastavaa mille tahansa yritykselle, mutta - 3 vinkkia tyontekijoiden sitouttamiseen
kun todella pyrkii ymmértamain, miké saa nuoret ammattilaiset jaamaan,

on todenniksisesti etulydntiasemassa kilpailijoihin ndhden. Aina kyse ei ole

sellaisista asioista kuin voisi ensikadessa kuvitella. b R TR (E2% SR (s
Tunteet ja mielialat vaikuttavat rr avasti Ihmiset vélittavat eduista ja uudet edut uran
yleiseen ilmapiiriin organisaatiossa. Saannslliset edetessa kasvattavat kehityksen tunnetta.
kyselyt, joissa tyéntekijsilld on mahdollisuus Se, mitd etuja tydntekijat arvostavat ja mita
antaa nimeténta palautetta helpottavat arvioimaan  ty&nantaja ajattelee heidan arvostavan ei
Vallitsevilla tydnhakijoiden markkinoilla nuorten Muita sitoutumista edistavia tekijéita ovat jatkuvat sitoutumista ja mukauttamaan toimintaanne kuitenkaan ole aina sama asia. Siksi kannus-
ammiattilaisten tarpeisiin vastaaminen on tarkedmp&a urakehitysmahdollisuudet (14 %) seka palkankorotukset tulosten pohjalta. tamme kysymaan sita heilts ihan suoraan ja
kuin koskaan. YPAI 2022 paljastaa, ettd positiiviset Ja edut (13 %). Kovasta tyésta tunnustuksen saaminen pyrkiméaan sitten vastaamaan naihin tarpeisiin.
ihmissuhteet tydyhteisossa ovat valttamattdmyys., nahd&an térkeéna ja erilaiset palkitsemisjarjestelmat
silla psykososiaalinen tyéympaéristd on suurin syy, auttavat huipputyyppien sitouttamisessa. 03. Pida "pysymiskeskusteluja“

miksi suomalaiset nuoret ammattilaiset pysyisivat
samassa tyopaikassa yli viisi vuotta (19 %).

Lahtdkeskustelut ovat yleisid, mutta nykyaan
keskustelut tyéntekijdiden siilyttdmiseksi ovat
yleistyneet osana yritysten sitoutusstrategiaa.
Ne kannattaa pita& mahdollisimman epévirallisina
Jja keskustelullisina, jotta tydntekijanne tuntevat
pystyvansa vapaasti puhumaan toiveistaan ja
tarpeistaan tehtavissaan jatkaakseen.

» Jatkuva mahdollisuus itsensa
kehittamiseen ja uralla etenemiseen. «

Nuori ammattilainen urakehityksesta

,’\V}\&"ff Academic Work 13

YPAI 2022 Young Professional Attraction Index

Academic Work (2022). YPAI-opas. Kuinka tulla houkuttelevaksi tydnantajaksi? YPAI 2022 Young Professional Attraction Index (Dia
13).
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